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        114 آية طً سؾرة ﴾عمسا زدىي رب وقل﴿
 :قال تعالِ
 
ِ َوأَى لَّْيَش ﴿  َها َصؼًَإاِلَّ نَضاِى ِل
 
 َوأَىَّ َصْؼيَوُ َصْىَف يَُري
 
 ْوفًَااَ ثُنَّ يُْجَزاهُ اْلَجَزاء 
 
 ﴾َوأَىَّ إِلًَ َربَِّل اْلُونتََهً
 
 ( 42 – 39سورة النجم اآلية  ) 




   
 إهــــــداء
 
... إلِ هؽ ٌسا صاحبا الفزل بعج هللا عد و جل فيسا وصمت إليً 
و الغالية التي كاىت العؾن الكبضخ بجعؾاتٍا لي أتسشِ لٍا طؾل العسخ  أهي الحبضبة
 والرحة والعافية ، 
  روح والجؼ الظاٌخةإلِ 
 الحؼ كان سشجا لي في إىجازؼ ٌحي الجراسة فأداهً هللا عديدالِ رفضق دربي زوجي ال
 لي،
 أخؾاتي وأخي عبج الرسج إلِ 
 إلِ كل عاامة  ؾىدي و عاامة عااؾرؼ 
إلِ كل أحبتي في هللا 
. وإلِ كل هؽ يدتفضج في قخاءة ٌحي الجراسة







   
 تقدير شكـــر و
رب أوزعشي ان أشكخ نعستغ التي أنعست عمي وعمى والجَي وأن أعسل  »:قال تعالِ 
 .10 سؾرة الشسل ،اآلية «صالحا تخضاه وأدخمشي بخحستغ في عبادك الرالحضؼ
أتؾجً بأول اكخ إلِ السؾلِ تعالِ بالذكخ والثشاء عمِ ىعسً كمٍا وعمِ تؾفيقً لي في 
وبعج التؾجً بالذكخ والثشاء  ،(لئؽ اكختؼ ألزيجىكؼ)إىٍاء ٌحي الجراسة، لقؾلً تعالِ 
   األستاذ الجكتؾرالسذخف أستاذؼ أتقجم بالذكخ والتقج خ إلِ لمسؾلِ عد وجل،
 عشي هللا فجداي  الخسالة، إىجاز ٌحي  ووقتً في تؾجضٍاتً وجٍجي عمِ " رشضجوزوز"
 عمِ تفزمٍؼ وقبؾلٍؼ السشاقذة لجشة ألعزاءالذكخ الجديل أتؾجً بوكحلػ ، خضخا
 ، رسالتيهشاقذة
الح ؽ ساٌسؾا هؽ بعضج أو قخيب في  االساتحة والدهالء كل إلِكسا أتقجم بالذكخ الجديل 
 إىجازؼ لٍحي الجراسة،
بؾدواو " هجرسة غدالي هدعؾد" ب"جاليمي فطيسة"السج خة  إلِ بالذكخ الجديل وأتؾجً
 .البحخؼ 
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إف التغَتات اؼبتسارعة كاؼبتبلحقة اليت شهدىا كقتنا اغباِف يف شىت اجملاالت  ، كانت لزاما على اؼبؤسسات 
مواكبتها كمواجهتها ، فبا هبعلها تركز على اإلصبلح داخل ىياكلها التنظيمية كأجهزهتا اإلدارية ، كهيكل 
األجور كنظم اغبوافز، كإدخاؽبا برامج التدريب كالرسكلة ،كأيضا االىتماـ ابلعنصر البشرم كدبا يبتلكو من 
معارؼ كمهارات ، كاعتباره من اؼبوارد اؽبامة يف اؼبؤسسة ،كذلك لبلرتقاء دبستول أداء العاملُت كربسُت 
مناخ العمل ،فبا وبقق النجاح كالتقدـ ، لذا كجب على اؼبؤسسات االىتماـ ابلعاملُت كاحملافظة عليهم 
،كتعزيز سلوكياهتم االهبابية لضماف استمراريتها كديبومتها ، كابلتاِف فاعليتها ككفاءهتا ،فبا يؤدم إُف قباحها 
 .كتطورىا ،كمن بُت ىذه السلوكيات االهبابية كأنبها يظهر االلتزاـ التنظيمي
يعد االلتزاـ التنظيمي من اؼبواضيع اليت القت اىتماـ العديد من الباحثُت كالدارسُت يف العلـو االجتماعية 
اٍف ،ؼبا لو من أنبية ابلغة يف اؼبؤسسات ، فهو عنصر حيوم لبلوغ أىدافها ...كاإلنسانية كاالقتصادية
اؼبنشودة كربقيقها للنجاح ،لذا كجب تعزيز مثل ىذا النوع من السلوؾ االهبايب ،فهو يقوم الثقة كاالستقرار 
استمراريتهم داخل اؼبؤسسة  بُت العاملُت ك اإلدارة كيرفع الركح اؼبعنوية للعاملُت ك وبقق الرغبة يف بقائهم ك
كبذؽبم ؾبهودات كبَتة قصد تطوير كفاءة كفاعلية  مؤسستهم ،كما يعد االلتزاـ التنظيمي سلوؾ يعكس 
درجة اندماج كتوافق قيم كأىداؼ الفرد مع قيم كأىداؼ اؼبؤسسة اليت يعمل هبا ،فكلما كاف مستول 
االلتزاـ مرتفعا كاف مستول األداء مرتفعا كىذا ما يقلل من نسبة الغياابت كدكراف العمل ، كاتضح أف 
صاحب االلتزاـ اؼبرتفع يشعر بدرجة عالية من الرضا كالسعادة ،فهو عنصر مهم يف الربط بُت اؼبؤسسة 
كعامليها ،لذا أصبحت دراسة ىذا النوع من اؼبتغَتات ضركرة حتمية للباحثُت كاؼبهتمُت هبذا النوع  من 
الدراسات ،كنظرا لؤلنبية البالغة اليت يكتسيها  مثل ىذا النوع من السلوؾ االهبايب الذم وبققو االلتزاـ 
التنظيمي يف مؤسسات العمل على اختبلؼ ؾباالهتا كسَت العمل فيها ،فإف ىناؾ العديد من العراقيل اليت 
  هقذهــــــــــــت
 
  ب  
تساىم بشكل كبَت يف التأثَت على ىذا النوع من اؼبتغَتات ،لذا كجب البحث عن مثل ىذا النوع من 
 .اؼبتغَتات كمدل عبلقتو كدكره بعدة متغَتات يف بيئة العمل نظرا ألنبيتو كاليت من بينها القيادة اإلدارية 
  أتيت القيادة اإلدارية كظاىرة اجتماعية ؽبا أنبية كربل داخل مؤسسات العمل يف شىت اجملاالت ،إذ تعد 
وبضى ىذا اؼبوضوع ابىتماـ كبَت من أىم العناصر لنجاح اؼبؤسسات أك فشلها كربقيق أىدافها اؼبرجوة ، 
من طرؼ الدارسُت كالباحثُت يف شىت العلـو منها العلـو االجتماعية كاالقتصادية كالسياسية ، كذلك ؼبا لو 
أتثَت ديناميكي يف تفاعل األفراد كاؼبؤسسات ، فبا تربز فاعلية القيادة اإلدارية أبمباطها يف إدارة كتنمية اؼبوارد 
إُف ربقيق األىداؼ البشرية، ك تعمل على كشف ك توجيو كافة اؼبوارد كالطاقات الكامنة  للعاملُت للوصوؿ 
 .كتعكس اىتمامات اؼبؤسسة كمتطلبات تطوريهااؼبنشودة ، 
تعرب القيادة اإلدارية عن عبلقة شخص آبخر فهي العبلقة القائمة بُت القائد كمرءكسيو كاليت بواسطتها 
يبكنو أف يؤثر أتثَتان مباشران على سلوؾ األفراد الذين يعملوف معو كاغبصوؿ على تعاكهنم كجعلهم كفريق 
كاحد متماسك ، كذلك بغية ربقيق أىداؼ اؼبؤسسة كاستمرارىا كتقدمها ،من خبلؿ االستغبلؿ األمثل 
 .ؼبوارد اؼبؤسسة بكفاءة كفاعلية 
كمنو  تربز أنبية القائد  كعنصر فعاؿ لنجاح اإلدارة ، فبا يقع عليو العبء األكرب لتحقيق األىداؼ 
اؼبرجوة، ك يكوف ذلك بوجود قيادة تتمتع ابػبربة الكافية كالتدريب كالكفاءة يف تسيَت اؼبؤسسة  فبا يسهل 
توجيهها كإدارهتا ، حيث يسعى القائد للمحافظة على اؼبوارد البشرية كزايدة رغبتهم يف االستمرار ابؼبؤسسة 
 .كارتباطهم هبا ، كىو من أىم التحدايت اليت يواجهها 
إف قباح القائد يف ربقيق مهامو يلزمو استخداـ مبط قيادم مناسب لسَت مؤسستو ،كالذم يؤثر يف 
 .سلوكيات العاملُت بطريقة اهبابية  كيليب احتياجاهتم 
 يعترب مدير اؼبدرسة كقائد إدارم كتربوم كاجتماعي كمشرؼ تتنوع كتتعدد أدكاره نتيجة التطورات 
  هقذهــــــــــــت
 
  ج  
كالتغَتات اغباصلة ،فهو يسعى لتهيئة بيئة عمل مبلئمة كسليمة تربطها عبلقات إنسانية كركح الفريق 
اؼبتماسك كاؼبتعاكف كاحملفز للعمل بينو كبُت اؼبعلمُت  كاؼبعلمات ابؼبدرسة ، كذلك ابلتسيَت اغبسن  لشؤكف 
 .اؼبدرسة كاحملافظة على نظامها ابتباع مبط قيادم يناسب كيبلئم ظركؼ كمقتضيات العمل 
 يعترب االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات أحد اؼبتغَتات اليت تتأثر بنمط القيادة الذم يستخدمو 
اؼبدير كقائد يف سَت مدرستو ك لو دكر كأتثَت على سلوؾ اؼبعلمُت كاؼبعلمات بطريقة إهبابية تؤدم اُف ارتفاع 
مستول االلتزاـ ، أك بطريقة سلبية  قد تقلل من مستول االلتزاـ التنظيمي لديهم ، كؽبذا جاءت ىذه 
الدراسة لتحليل مثل ىذا النوع من اؼبواضيع كىي األمباط القيادية داخل اؼبدارس االبتدائية  كدكرىا يف 
 .ربقيق االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت
أما فيما ىبص منهجية الدراسة فقد مت تقسيم الدراسة إُف أربعة فصوؿ منها ثبلثة فصوؿ نظرية كفصل 
 .للدراسة اؼبيدانية
اإلشكالية ،ربديد اؼبفاىيم كاؼبصطلحات  يف :مشل الفصل األكؿ البناء اؼبنهجي حيث مت التعرض إُف 
الدراسة ابإلضافة اُف أسباب اختيار اؼبوضوع كأنبيتو كأىدافو مع ربديد اؼبقاربة السوسيولوجية اؼبناسبة 
 .للدراسة حسب كجهة نظر الباحثة ، ابإلضافة إُف الدراسات السابقة مع التعليق عليها 
 أنبية االلتزاـ التنظيمي كاؼبفاىيم اؼبشاهبة لو ، أما الفصل الثاين ضبل عنواف االلتزاـ التنظيمي حيث عاًف
خصائصو كأمباطو ك العوامل اؼبساعدة يف تكوين االلتزاـ التنظيمي كمداخل ك أبعاد االلتزاـ التنظيمي 
، كأيضا ربقيق ك تدعيم االلتزاـ التنظيمي تطوره ابإلضافة إُف اؼبتغَتات اؼبؤثرة يف االلتزاـ التنظيمي كمراحل 
مهاـ اؼبديرين يف صنع االلتزاـ التنظيمي كأسباب ضعف االلتزاـ التنظيمي يف ك قياس االلتزاـ التنظيمي  ك
 .اآلاثر اؼبًتتبة على االلتزاـ التنظيمي اؼبؤسسات كأسباب االىتماـ بتنميتو ، كأخَتا
  هقذهــــــــــــت
 
  د  
أنبية القيادة اإلدارية ، ك القيادة كبعض اؼبفاىيم اؼبتداخلة أما الفصل الثالث ضبل عنواف مبط القيادة عاًف 
 اإلدارية ، معها ، كمتطلبات القيادة اإلدارية كعناصرىا ، ككذلك ظبات القيادة كمصادر قوهتا كأمباط القيادة
كجاء فيها مبط القيادة األكتوقراطي أك التسلطي ، مبط القيادة الديبقراطي أك التشاركي ، مبط القيادة اغبر أك 
خصائص كصفات القائد الناجح  ككظائفو كأساليب ربسُت فاعلية القيادة التسييب كعاًف ىذا الفصل أيضا 
العبلقة مدير اؼبدرسة كقائد كنظرايت القيادة ، ككذلك العوامل اؼبؤثرة على القيادة اإلدارية ك، ابإلضافة إُف 
 .بُت االلتزاـ التنظيمي كالقيادة
أما الفصل الرابع عاًف اعبانب اؼبيداين من الدراسة كيشمل اإلطار اؼبنهجي من الدراسة مت ربديد إجراءات 
الدارسة اؼبيدانية بتوضيح فرضيات الدراسة كؾببلت الدراسة ككل ما يتعلق دبجتمع البحث كعينة الدراسة 
كمنهج الدراسة ، ابإلضافة إُف األدكات اؼبستخدمة للدراسة كاألساليب اإلحصائية اؼبستعملة  يف الدراسة ، 
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:  دتهيـــد -
إف أم حبث علمي عموما ك سوسيولوجي خصوصا ينطلق فيو الباحث من االشكالية اليت يطرح فيها صبلة 
من التساؤالت كيسعى إلهباد إجاابت علمية كموضوعية ، كلما تقدـ يف اجملاؿ العلمي لسؤاؿ االنطبلؽ 
كلما ازبذ اؼبفردات اليت استعاف هبا الصفة اؼبلموسة كالدقيقة ، كمن ىذا اؼبنطلق جاء ىذا الفصل ليطرح 
إشكالية البحث كسؤاؿ االنطبلؽ ، مث تتحدد أىم اؼبفاىيم األساسية اؼبستعملة ،ابإلضافة إُف ربديد األنبية  
ك األىداؼ اؼبرجوة من الدراسة ك األسباب اؼبؤدية الختيار ىذه الدراسة، ابإلضافة إُف ربديد اػبلفية 
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 :االشكالية .1.1
َف تعد البيئة اػبارجية للمؤسسات كما كانت مستقرة كذات ثبات ملحوظ ، بل أصبحت اغبركية 
كالديناميكية من ظباهتا الواضحة ، األمر الذم نتج عنو إفراز مشكبلت معقدة كمتشابكة ألقت بظبلؽبا 
على اؼبؤسسات ، كابلتاِف حتم عليها  ابتكار حلوؿ ؼبواجهة تلك اؼبشكبلت  ، كحىت تضمن مؤسسات 
العمل تطورىا يتوجب عليها أف هتتم أبسلوب  القيادة الناجح  الذم ينعكس على تسيَت اؼبؤسسة 
ابإلهباب أك العكس من ذلك ، من ىنا يبكن مبلحظة أف القيادة ىي أحد  السبل اؼبهمة اليت تساعد 
على رفع كربسُت الكفاءة كالفاعلية يف اؼبؤسسات اػبدمية ك اإلنتاجية ، كىذا ما أدل ابلباحثُت كاؼبفكرين  
.  إُف االىتماـ هبا كدراستها 
تًتؾ القيادة أبمباطها كأساليبها بصمتها على اؼبؤسسات ، فهي عنصر حيوم يف حياهتا يضمن استمرارىا ، 
حيث توفر طريقة أداء العمل كاؼبعايَت اليت يتم من خبلؽبا ربط األفراد  ابؼبؤسسة ،كربفيزىم ألداء أعماؽبم 
إبتقاف ، فالقيادة ىي قيمة التنظيم اإلدارم ، كالقائد ىو اؼبسؤكؿ عن التوجيو كالتنسيق ك اؼبسؤكؿ عن 
ربقيق األىداؼ ، ك ىو أىم عنصر لنجاح اإلدارة كربقيق رسالتها اإلدارية ، كبقدر كفاءتو يف القيادة يف 
ؿبيطو بقدر قباحو يف أداء رسالتو القيادية ، كبتزايد اؼبشكبلت التنظيمية اؼبعاصرة جاءت نظرايت القيادة 
دبا تتضمنو من تقنيات كأمباط سلوكية ،على أهنا من أىم نظرايت  التنظيم اليت يبكن أف تساىم يف التغلب 
على اؼبشكبلت اليت تواجو اؼبؤسسات ، كخاصة دبا يتعلق ابزباذ القرارات كتوجيو سلوؾ األفراد العاملُت ، 
. كربسُت مستول أدائهم
كإدراكا ؼبا سبق من أنبية القيادة يف التأثَت الذم تلعبو على العديد من اؼبتغَتات التنظيمية يربز االلتزاـ 
التنظيمي كواحد من اؼبتغَتات اؽبامة للفرد كاؼبؤسسة على حد سواء ، فهو عنصر حيوم يف بلوغ األىداؼ 
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التنظيمية ،حيث  يعزز االستقرار كالثقة كاإلبداع بُت اإلدارة كالعاملُت ،كما يسهم يف تطوير قدرات 
اؼبؤسسة كيساعدىا على البقاء ك التطور ، لذا قبد أف موضوع االلتزاـ التنظيمي قد انؿ اىتماـ الدارسُت 
كالباحثُت يف عدة ؾباالت ، ؼبا لو األثر الكبَت يف سلوكيات األفراد كانعكاساهتم ، حيث أف االلتزاـ 
التنظيمي يتولد من ؿبصلة التفاعل القوم بُت خصائص األفراد كشخصياهتم كضغوط العمل كالعوامل 
التنظيمية عامة،  كإدراؾ األفراد ابلتوافق بُت قيمهم كأىدافهم مع أىداؼ كقيم التنظيم الذم ينتموف إليو 
 يف مؤسستهم ك حبهم يف العمل كانتمائهم ؽبا،ابإلضافة إُف بذؿ عضوا البقاء يف القوية الرغبة يشمل إذ،
 مصدر مؤسساهتم ذباه اؼبلتزموف عملهم ،حيث يعد األفراد كإخبلصهم يف إضافية ككالئهم جهودا العاملُت
. األخرل للمؤسسات كربقيق أىدافها كمنافستها بقائها تساعد يف قوة
يعد مدير اؼبدرسة قائد لو الدكر اؼبهم كالفاعل يف قباح اؼبدرسة اليت يتوُف إدارهتا ،كذلك من خبلؿ  أسلوب 
القيادة الناجح الذم  يعمل بو على إرساء عبلقات إهبابية مع اؼبعلمُت كاؼبعلمات كيثَت حوافزىم للعمل ، 
فهو الشخص الذم يراعي معنوايهتم من خبلؿ إشراكهم يف العمل كربمل اؼبسؤكلية كاالستفادة من آرائهم 
كمقًتحاهتم كتوجيهاهتم ، كربقيق كل ىذا يعد أحد األىداؼ الكربل  إلدارة اؼبدرسة كؼبديرىا الذم يتوُف 
القيادة اإلدارية كالًتبوية يف مدرستو ، كلكي ينجح اؼبدير يف بناء العبلقات الطيبة  مع اؼبعلمُت كاؼبعلمات 
البد أف يقـو ابلعديد من األمور كالواجبات يف رفع معنوايهتم ،كما أف ىذه العبلقة تستمد أنبيتها من 
الدكر الذم يلعبو اؼبعلموف كاؼبعلمات كعلى مهاراهتم كضباسهم كإخبلصهم كتعاكهنم ، كمدل التزامهم 
. بعملهم كوهنم األداة الرئيسة لتنفيذ مهامهم كربقيق األىداؼ الًتبوية فبا يؤدم إُف قباح العملية الًتبوية 
 إف توطيد العبلقات اإلنسانية بُت القائد اإلدارم يف اؼبدرسة كالكادر التدريسي، يعد غاية يف األنبية حيث 
أف ما يبارسو مديرك اؼبدارس من أمباط قيادية قد يؤثر على التزاـ اؼبعلمُت كاؼبعلمات يف اؼبدارس االبتدائية 
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بطريقة إهبابية أك سلبية ،فبا يؤثر على ربقيق األىداؼ الًتبوية يف اؼبدرسة ، كمن ىنا يتبلور لنا  موضوع 
 .الدراسة فبا يثَت الكثَت من التساؤالت حوؿ ما يدكر داخل ىذه اؼبدارس
 : يف ضوء ذلك تتحدد مشكلة الدراسة يف السؤاؿ الرئيسي التاِف
منط القيادة السائد دلدير ادلدرسة يف الرفع من مستوى االلتزام التنظيمي للمعلمني يساىم  ىل 
 وادلعلمات ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة ؟
  . فيتفرع من السؤاؿ الرئيسي السابق عدد من األسئلة الفرعية اليت تسعى ىذه الدراسة لئلجابة عليها
 :التساؤالت الفرعية -
  ما ىو النمط القيادم السائد من كجهة نظر اؼبعلمُت كاؼبعلمات ؼبدراء اؼبدارس االبتدائية دبدينة
  اعبلفة؟
 ما مستول االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة ؟ 
  ىل لنمط القيادة الديبقراطي دكر يف ربقيق االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت كاؼبعلمات يف اؼبدارس
االبتدائية دبدينة اعبلفة ؟ 
 دكر يف ربقيق االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت كاؼبعلمات يف  (التسلطي)ىل لنمط القيادة األكتوقراطي
اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة؟ 
 دكر يف ربقيق االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت كاؼبعلمات يف اؼبدارس  (اغبر)ىل لنمط القيادة التسييب
 االبتدائية دبدينة اعبلفة؟
 فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ىل توجد (α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت
 حوؿ االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت اعبنس؟
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 فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ىل توجد (α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت
 حوؿ االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت السن؟
 فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ىل توجد (α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت
 حوؿ االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت اغبالة العائلية؟
 فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ىل توجد (α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت
 حوؿ االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت سنوات اػبربة
 :للدراسة ادلفاىيم األساسيةحتديد  .2.1
  :اإلداريةالقيادة مفهوم  -
حسب لساف العرب البن منظور ، فالقيادة من قاد ، يقود ، قود ، يقود الدابة من أمامها : لغة - 
كيسوقها من خلفها ، فالقيادة من األماـ كالسوؽ من اػبلف ، كيقاؿ أقاده خيبل دبعٌت أعطاه إايه يقودىا 
 1.منها فاالنقياد دبعٌت اػبضوع ، كمنها القادة كىي صبع القائد
عرفت القيادة عدة تعاريف  قدمها علماء كمفكرم  اإلدارة على اختبلؼ اذباىاهتم  ، كمن   : اصطالحا- 
أف القيادة ىي ؾبموعة من السمات كاؼبهارات اليت يبتاز " Galton"يرل جالتوف  :بينها التعاريف التالية
 2. هبا القائد أك ىي ؾبموعة من السمات كاؼبهارات البلزمة للقياـ بوظائف القيادة
الوظيفة اليت يستخدـ فيها الشخص ما يبلكو من ظبات كخصائص للتأثَت " كما عرفها القحطاين أبهنا 
 1".على اآلخرين 
                                                
. 315،ص 2000، 1، ط12، دار صادر، بضخوت السجمج  لدان العخب :ابؽ هشغؾر 1     
 ، اإلسكشجريةالسكتب الجاهعي الحج ث،    ،السجخل الى عمػ الشفذ االجتساعي:  هحسؾد فتحي عكااة ،دمحم افضق2
. 543،ص1997بجون طبعة،هرخ ، 
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 السابقة فقد ركزت على  السمات كاػبصائص  الشخصية للقائد ، كما يعاب عليها اؼبفاىيم من خبلؿ 
عملية فبارسة :"أهنا  ركزت على عنصر كاحد كىي غَت شاملة ، كمن انحية أخرل عرفت القيادة على أهنا 
 & koontez" كما عرفها كونتز ك أكدكنيل2".التأثَت يف اؼبرؤكسُت ابذباه ربقيق أىداؼ ؿبددة
o'donnel "الفن أك العملية اليت تتضمن التأثَت على اآلخرين بشكل هبعلهم يكرسوف طواعية كل : أبهنا
اعبهد أك العمل الذم يؤثر : أما  أكردكام تيد  يعرؼ القيادة على أهنا 3.جهودىم لتحقيق أىداؼ مشًتكة 
على األفراد كهبعلهم يتعاكنوف لتحقيق ىدؼ هبدكنو صاغبا ؽبم ،كيرغبوف يف ربقيقو كىم مرتبطوف يف صباعة 
يرل أف القيادة ىي نوع من القدرة أك اؼبهارة يف التأثَت على اآلخرين "  Kohan"أما كوىن 4.كاحدة معا 
 على عنصر كاحد كىو عنصر اؼبفاىيمانصب اىتماـ ىذه 5.حبيث يرغبوف يف أداء كإقباز ما وبدده القائد 
التأثَت  كما أهنا اقتصرت على  عنصر كاحد ضمن عدة عناصر للقيادة ، كهتمل ىذه التعاريف عمليات 
التفاعل بُت القائد كأتباعو كاؼبواقف اليت يبركف هبا  ، كمن انحية أخرل مت تعريف القيادة اعتمادا على 
األنشطة كاألدكار اليت يقـو هبا القائد نفسو فعرفت على أهنا النشاط اإلهبايب الذم يباشره شخص معُت يف 
ؾباؿ اإلشراؼ اإلدارم على اآلخرين لتحقيق غرض معُت بوسيلة التأثَت كاالستمالة أك ابستعماؿ السلطة 
أبهنا النشاط الذم يبارسو القائد ليجعل أتباعو " Allen"آلنكما يعرفها 6.الرظبية عند االقتضاء كالضركرة
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 99، ص 2000، 1،ط
، 2007 ، الجار الجاهعية ،االسكشجرية ،هرخ،الدمؽك التشعيسي وادراة السؽارد البذخية: عبج الغفار حشفي 5
. 426ص
 .37،38،ص1971 ،،بجون طبعةهرخ ،عالؼ الكتاب ،القاٌخة ، اإلداريةالقيادة  : إسساعضل خسيذ الدضج 6
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ؾبموعة السلوكيات اليت :"للقيادة أبهنا " وآخرون طريف شوقي فرج"أما تعريف 1.يقوموف بعمل فعاؿ 
يبارسها القائد يف اعبماعة كاليت تتشكل من خبلؿ التفاعل احمليط بغية حث األفراد على ربقيق األىداؼ 
 2".اؼبنوطة ابعبماعة أبكرب قدر من الفعالية
ىي القدرة اليت تعتمد :" القيادة أبهنا" ايتزيوين"،كيعرؼ "شكل خاص من القوة:"القيادة أبهنا" ىول"يعرؼ 
فرد داخل :"القائد أبنو" وسنربج"يعرؼ ،"على خصائص معينة للقائد ،حىت يظهر لو أتباعو الطاعة اعبربية 
أم فرد يبلك :"  القائد أبنو "جولدنر"،كيعرؼ "صباعة يعمل على ربريك أعضائها كبو ربقيق أىدافها 
 بُت القيادة كظاىرة فبيزة كبُت طبيعة اؼبفاىيمتربط ىذه  ".سلوكا معينا يؤثر بو على أمباط كسلوؾ صباعتو
ىذه التعاريف على دكر القائد ك سلوكو داخل اعبماعة كفبا يعاب عليها أهنا 3القائد ، كما انصب اىتماـ 
. أرجعت  القيادة  ظاىرة ساكنة دبعٌت أف السلوؾ القيادم اثبت ال يتغَت فأنبلت نتائج أتثَته على اعبماعة
نستنتج من خبلؿ ما سبق أف اؼبفاىيم اليت أعطيت ؼبفهـو  القيادة اإلدارية عديدة كمتنوعة حيث ركز كل 
تعريف على عنصر معُت من عناصر القيادة ،كبناءا على ما سبق ذكره يتضح أف ؼبوضوع القيادة جوانب 
ـبتلفة  كاستنادا على ما سبق يبكن تعريف القيادة على أهنا عملية هتدؼ إُف التأثَت على سلوؾ األفراد 
ىي عملية اجتماعية يسعى من خبلؽبا القائد للحصوؿ على  وكتنسيق جهودىم لتحقيق أىداؼ معينة ، 
مشاركة طواعية من األفراد العاملُت يف ؿباكلة لتحقيق أىداؼ اؼبؤسسة كىي القدرة اليت يؤثر هبا مدير 
                                                
 ،دار حاهج لمشذخ والتؾزيع،عسان اإلداري القيادة والخقابة واالترال : هعؽ هحسؾد عياصخة ، هخوان بؽ احسج1
 .138،ص2008، طبعة ،بجون  األردن،
، دار غخيب عمػ الشفذ ومذكالت الرشاعة:إبخاهيؼ ،اؾقي إبخاهيؼ طخيف اؾقي فخج،عبج السشعؼ احاتة ،هحسؾد 2
 .223ص ،1996بجون طبعة ، لمشذخ والتؾزيع ،القاٌخة ،هرخ ،
  ص،2003،بجون طبعة ،اإلسكشجرية،دار السعخفة الجاهعية ،عمػ اجتساع التشعيػ: عبج هللا دمحم عبج الخحسان3
372. 
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اؼبؤسسة على مرؤكسيو كيوجههم بطريقة يتسٌت هبا كسب طاعتهم ككالئهم كخلق التعاكف بينهم يف سبيل 
 .ربقيق ىدؼ معُت
: النمط القيادي مفهوم -
اعبمع أمباط كمباط كىو طريقة كأسلوب كشكل أك مذىب كنقوؿ يسَت العمل على مبط كاحد أم : لغة -
  1.رتيب ،ال يتغَت
 :اصطالحا -
ىو السلوؾ اؼبتكرر اؼبعتمد من قبل القائد عند تعاملو مع اآلخرين حىت يستطيع كسب تعاكهنم كإقناعهم  
كما يوصف مبط القيادة على أنو 2.بتحقيق األىداؼ ،كىو سلوؾ اثبت نسبيا يبيز القائد عن بقية القادة 
الطريقة اليت يقـو من خبلؽبا القائد ابلتأثَت على سلوؾ اؼبرؤكسُت كازباذ القرارات بشأف توجيو اعبماعة 
 3َ.كاغبصوؿ على توازف بُت ربقيق اؽبدؼ كاغبفاظ عليو 
األسلوب الغالب الذم يبارسو القائد يف تعاملو كتفاعلو مع :" حيث عرفو علي شوقي كآخركف على أنو 
 كما عرفو على أنو النشاط الذم يبارسو القائد داخل التنظيم للتأثَت يف سلوؾ العاملُت 4".اعبماعة احملركة لو
 .معو كجعلهم يتعاكنوف لتحقيق األىداؼ اؼبرغوبة كربسُت مستول األداء الوظيفي
                                                
، عمِ الداعة  www.almaany.com  ، 17/10/2018:هعجؼ عخبي عخبي - هعجؼ السعاىي الجاهع  1
11:00. 
2
     Kasim Ramaeree.Abdul Ghafar Ghaudhry, leadership-style,satisfaction and 
communtement an exploration in the united Arab Emirates,construction ;sector 
,Engineering construction and Architectural management, vol19, N° 01,2012.p;62. 
3
 Aruna B.bhat et al.leadership  Style and team  processes as predictors of 
organozational learning teamperfomance  Management  ,vol18,N°07, 2012,p348.  
هجمج , ،هجمة تشسية الخافج ؽ األقدام لمسعاىج الفشيةأنساط الدمؽك لمقائج ورؤساء : عمي اؾقي وآخخون 4
. 20،ص1989،بغجاد ، 28،عجد11
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قائد للتأثَت يف مرؤكسيو ؿأسلوب قيادم يبارسو امن خبلؿ ما سبق من مفاىيم نستنتج أف مبط القيادة ىو 
من أجل ربقيق أىداؼ اؼبؤسسة ،كىو األسلوب الذم يتبعو مدير اؼبدرسة االبتدائية  لتسيَت كإدارة شؤكف 
. مدرستو كالطريقة اليت يتعامل هبا مع اؼبعلمُت ككافة العاملُت ابؼبدرسة
 مفهوم االلتزام التنظيمي: 
 يعٍت العهد، كيلـز الشيء ال يفارقو، كاؼببلـز لشيء مداـك عليو، كيعٍت العهد كالقرب كالنصرة :لغة- 
 .كاحملبة
تباينت مفاىيم االلتزاـ التنظيمي نظرا لتباين رؤل الباحثُت حولو ، إال أف توضيح اؼبفهـو قد : اصطالحا- 
االلتزاـ كبو : الزمو بعض التعقيد نتيجة الًتكيز على االلتزاـ كبو بيئة العمل كتضمينو ؾباالت عدة ،مثل 
العمل ،كااللتزاـ كبو الواجبات ،كاؼبهاـ الداخلية للعمل ،كااللتزاـ كبو صباعة العمل كغَتىا ،كاليت عربت عن 
استعداد الفرد :"أبف االلتزاـ ىو  ( porter1968بورتر،) كيرل ،متغَتات أساسية يف االلتزاـ التنظيمي
لبذؿ جهود كبَتة لصاٌف اؼبنظمة ،كامتبلؾ الرغبة القوية يف البقاء يف اؼبنظمة،كالقبوؿ ابلقيم كاألىداؼ 
التقييم اإلهبايب للمنظمة كالعـز :"فَتل أف االلتزاـ ىو (sheldon1971شلدون )أما"الرئيسية للمنظمة
، كىو مستول الشعور االهبايب اؼبتولد لدل الفرد ذباه اؼبنظمة اليت يعمل " على العمل لتحقيق أىدافها 
 .فيها ، كاإلخبلص ؽبا كربقيق أىدافها مع شعوره اؼبستمر ابالرتباط كاالفتخار ابلعمل فيها 
قوة تطابق الفرد مع منظمتو كارتباطو :" االلتزاـ من الناحية اإلدارية  أبنو 1974كآخركف " بورتر"كعَرؼ 
 1:هبا ، كتوصل إُف أف ىناؾ صفات ؽبا أتثَت كبَت يف ربديد االلتزاـ التنظيمي لؤلفراد كىي
 .إيباف قوم ابؼبنظمة كقبوؿ ألىدافها كقيمها  -
 .بذؿ أقصى جهد فبكن يف خدمة اؼبنظمة -
 .االستعداد ك الرغبة القوية يف احملافظة على استمرار عضويتو يف اؼبنظمة -
                                                
1
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فينظر إُف االلتزاـ التنظيمي بوصفو مناصرة الفرد كأتييده  (Buchanan1974)" بوشاف"     أما
 1: للمنظمة كانو نتاج تفاعل ثبلثة عناصر كىي
 التطابقIndentification   : كيعٍت تبٍت أىداؼ كقيم اؼبنظمة ابعتبارىا أىدافا كقيما
 .للفرد العامل فيها
  االهنماكEnvolement : كيقصد بو االستغراؽ أك االهنماؾ النفسي للفرد يف أنشطة
 .اؼبنظمة
 2.كاؼبقصود بو شعور الفرد ابالرتباط العاطفي القوم ذباه اؼبنظمة:  Loyaltyالوالء  -
 3".مدل كالء كارتباط الفرد ابؼبنظمة اليت يعمل هبا: "على أنو" علي عباس"كعرفو 
 لبللتزاـ التنظيمي فمنهم من يرل أف  االلتزاـ التنظيمي  يعرب عن مفاىيممن خبلؿ ما سبق من  
استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد فبكن لصاٌف اؼبنظمة كرغبتو الشديدة يف البقاء، كمن مث قبولو كإيبانو 
هبا ك أبىدافها ك قيمها ، كىناؾ تعريفات تشَت إُف أف االلتزاـ التنظيمي يبثل التطابق مع اؼبنظمة 
كاالرتباط هبا من جانب الفرد ، ابإلضافة إُف االعتقاد القوم أبىداؼ اؼبنظمة كقيمها كالرغبة القوية يف 
االستمرار هبا كعدـ تركها كىناؾ من يرل أبنو  يعرب عن حالة غَت ؿبسوسة يستدؿ عليها من خبلؿ 
 4.ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سلوؾ األفراد كتصرفاهتم كذبسد مدل كالئهم ؼبنظماهتم
                                                
1
 20هخجع سابق ، ص :عمي اؾقي وآخخون  
 أثخ البضئة الجاخمية عمى االلتدام التشعيسي في السؤسدة العامة : هؾسِ أحسج خضخ الج ؽ ، هحسؾد أحسج الشجار  2
 .11ص ،2010 ،دراسة استظالعية جاهعة البتخا ،عسان، لمزسان االجتساعي في السسمكة األردنية الياشسية
 .117ص ،1ط  ،2008، دار اثخاء لمشذخ والتؾزيع ،عسان االردن :ادارة السؽارد البذخية الجولية: عمي عباس 3
4
، بجون طبعة  ،د ؾان السظبؾعات الجاهعية ،الجدااخدلضل مرطمحات عمػ االجتساع التشعيػ والعسل: ىاصخ قاسسي 
 . 20 ص،2011،
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من خبلؿ ذلك نستنتج أبف االلتزاـ التنظيمي ىو حالة نفسية كاجتماعية تدؿ على تطابق أىداؼ العاملُت 
مع أىداؼ اؼبنظمة كشعور كل طرؼ بواجباتو اذباه الطرؼ اآلخر ،ك التمسك بقيم كأىداؼ اؼبنظمة 
. كالشعور القوم ابالنتماء ليها كالدفاع عنها كالرغبة يف االستمرار فيها 
 مفهوم التنظيم                                  :
 1.ؾبموعة مؤلفة من أجزاء متآزرة ،توجيو ،فرض نظاـ معُت: لغة-  
ذبميع أكجو النشاط البلزمة لتحقيق األىداؼ كاػبطط »:التنظيم أبنو " كونتل كدكنيل" يرل :اصطالحا- 
كتوزيع ىذه األنشطة على الوحدات اإلدارية ابؼبؤسسة للقياـ هبا ، ككذلك تفويض  السلطة كالتنسيق بُت 
التنظيم ىو كظيفة إدارية يتم فيها توزيع كترتيب اؼبوارد البشرية منها كغَت البشرية  ابػبطة اليت . «اعبهود
ستوصل إُف اؽبدؼ ،كىنا يتضح أف عملية التنظيم تتطلب ربديد النشاطات كربديد األفراد الذين سينفذكف 
النشاطات اإلضافية لتحديد اؼبوارد البلزمة اليت يستخدمها ىؤالء األفراد مع بياف كربديد العبلقات بُت 
كىو عملية  توظيف موارد اؼبنظمة من أجل ربقيق األىداؼ اإلسًتاتيجية 2.األفراد من حيث السلطة اؼبركزية
حيث ينعكس توظيف اؼبوارد اؼبختلفة على كافة جوانب العمل يف اؼبنظمة كعلى العاملُت كعلى الوظائف 
كعلى خطوط السلطة الرظبية كآلية تنسيق بُت مهاـ العمل يف اؼبنظمة كالتنظيم يعترب أيضا كظيفة ىامة نظرا 
ألنو يتبع عملية كضع اػبطط كاالسًتاتيجيات ، فاإلسًتاتيجية ربدد ما هبب عملو ،أما التنظيم  فهو وبدد 
  3.كيف سيتم عملو
                                                
. 323 ، صفحة 2  ط،2000السشجج في المغة العخبية السعاصخة ، دار السذخق،بضخوت ، 1
 1 ط،  ،دار دجمة ،السسمكة األردىية الٍااسيةاإلدارة واتجاىاتيا  السعاصخة ،وظائف السجيخ:زيج هشضخ عبؾؼ  2
. 64  ص،2007،
  ، بجون طبعة ،دار التعميؼ العالي الجاهعي، اإلسكشجريةنعػ اإلدارة الحجيثة: عبج الدالم أبؾ قحف ، وآخخون 3
 .242-241  ص ص،، 2011،
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التنظيم عبارة عن ارباد ؾبموعة من األفراد يعملوف معا لتحقيق ىدؼ مشًتؾ »: أف " موين كدايلي"يرل 
كيرل ايتزيوين أف التنظيم عندما ينشأ تكوف لو أىداؼ كاحتياجات تتعارض 1.«كتًتابط داخل اؼبؤسسة  
يعرؼ التنظيمات على أهنا " اتلكوت ابرسونز"أما .أحياان مع أىداؼ كاحتياجات  أعضاء ىذا التنظيم
كيعرؼ التنظيم أبنو اإلطار 2".كحدات اجتماعية تقاـ كفقا لنموذج بنائي معُت لكي ربقق أىدافا ؿبددة 
الذم يضم القواعد كاللوائح كالصبلت بُت األفراد ، كوبدد سلطات العاملُت كمسؤكلياهتم ككاجباهتم لتحقيق 
 3.أىداؼ اؼبنظمة
 السابقة يبكن إعطاء مفهـو التنظيم ىو ربديد أكجو النشاط البلزمة لتحقيق األىداؼ اؼبفاىيممن خبلؿ 
كذبميعها يف ؾبموعات كظيفية مستقلة تؤديها تقسيمات تنظيمية قائمة بذاهتا تتفاكت أعدادىا  كأحجامها 
بتفاكت حجم اؼبؤسسة كأىدافها كفعاليتها فالتنظيم ىو عبارة عن ارباد بُت ؾبموعة من األفراد يعملوف معا 
. كىو إطار يضم القواعد كاللوائح بُت األفراد لتحقيق ىدؼ مشًتؾ كمًتابط داخل اؼبؤسسة
 ادلدرسة االبتدائية : 
اعبمع مدارس ، اؼبدرسة مكاف الدرس كالتعليم كاؼبدرسة صباعة من الفبلسفة أك اؼبفكرين أك الباحثُت : لغة 
 4. تعتنق مذىبا معينا أك تقوؿ برأم مشًتؾ  كنقوؿ ىو من مدرسة فبلف أم على رأيو كمذىبو
 ىي مؤسسة أكجدىا اجملتمع من أجل إعداد أفراد اعبيل اعبديد كتعليمهم اؼبشاركة يف :اصطالحا 
النشاطات اإلنسانية اليت تكثر يف حياة اعبماعة كدمج ىذا اعبيل يف اجملتمع كالعمل على تكييفو معو من 
على أهنا مؤسسة اجتماعية ضركرية تكمن " فردينالد بويسوف"عرفها .حيث األفكار كالفلسفة كاألىداؼ
                                                
 .9 ص،3   ط،2008دار السدضخة عسان األردن، ، اإلدارة عمػ وتطبضق: دمحم رسالن الجضؾسي ، جسضمة جاد هللا 1
 بجون طبعة ، ، القاٌخة دار غخيب لمظباعة والشذخ والتؾزيع،  ،عمػ االجتساع التشعيػ:طمعت إبخاهيؼ لظفي  2
 23. ص، 2007
.   22 ص ، 2 ط ،2008، دار واال لمشذخ ،االردن ،عسان،التشعيػ واجخاءات العسل: هؾسِ المؾزؼ 3
، www.almaany.com،  17/10/2018: تعخيف السجرسة : هعجؼ عخبي عخبي- هعجؼ السعاىي الجاهع  4
 12:00عمِ الداعة  
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أنبيتها يف إبقاء عملية التواصل بُت األسرة كالدكلة هبدؼ إعداد جيل جديد يندمج يف اغبياة االجتماعية، 
على أهنا نظاـ اجتماعي يقـو دبجموعة من الوظائف مثل كظيفة اإلدماج " ريبوند بودكف"كما عرفها 
ككظيفة اغبراؾ االجتماعي كىذا النظاـ التعليمي يضم ؾبموعة من األشخاص يتميزكف ابؼبعرفة كىدفهم 
 1.إخراج جيل جديد على كفاءة عالية ،كالعمل على استمرارية ىذا النظاـ 
اؼبدرسة ىي مؤسسة اجتماعية تعمل على تنشئة الفرد كإكسابو ؾبموعة من اؼبعارؼ كالقيم كذلك من 
ىي اؼبرحلة الدراسية 2خبلؿ القياـ بعدة كظائف ـبتلفة معتمدة يف ذلك على مكوانت الوسط اؼبدرسي،
. سنوات10سنوات إُف 5 سنوات يلتحق فيها األفراد ضمن الفئة العمرية من6األكُف كمدة الدراسة فيها 
من خبلؿ ما سبق اؼبدرسة االبتدائية ىي مرحلة أساسية رظبية عبميع األطفاؿ لكي يلتحقوا دبدارس 
الوطن قصد التنشئة االجتماعية اؼبتمثلة يف الًتبية كالتعليم حيث يتعلموف اؼبواد األساسية من قراءة 
ككتابة كحساب ابعتبارىا أساس كل اؼبراحل البلحقة ، مع العلم أف التعليم يف اعبزائر ؾباين ابتداءا من 
مدارس اغبضانة  كرايض األطفاؿ حىت هناية الدراسات اعبامعية ، إُف جانب أنو تعليم إجبارم عبميع 
األطفاؿ ذكورا كإاناث ابتداء من سن اػبامسة إُف هناية السادسة عشر كىي هناية اؼبرحلة األساسية ، كأف 
لكل جزائرم اغبق اباللتحاؽ ابؼبدرسة األساسية ،كىذا يتوافق مع ما نصت عليو اؼبادة السادسة 
كالعشركف يف اإلعبلف العاؼبي غبقوؽ اإلنساف يف بندىا األكؿ على أف لكل شخص حق يف التعلم كهبب 
أف يوفر التعليم ؾباان على األقل يف مرحلتيو االبتدائية ك األساسية ،كيكوف التعليم االبتدائي إلزاميا 
كيكوف التعليم الفٍت كاؼبهٍت متاحا للعمـو كيكوف التعليم العاِف متاحا للجميع تبعا لكفاءاهتم ، إضافة 
إُف البند الثاين من نفس اؼبادة كالذم يركز على أنبية التعليم أبنو هبب أف يستهدؼ التعليم التنمية 
الكاملة لشخصية اإلنساف كتعزيز احًتاـ حقوؽ اإلنساف كاغبرايت األساسية،كما هبب أف يعزز التفاىم 
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كالتسامح كالصداقة بُت صبيع األمم كصبيع الفئات العنصرية أك الدينية ، أما يف البند الثالث فركز على 
دكر اآلابء من خبلؿ اإلشارة أف لآلابء على سبيل األكلوية حق اختيار نوع التعليم الذم يعطى 
ألكالدىم ، كسبتد الدراسة يف ىذه اؼبرحلة من سن السادسة إُف سن اغبادية عشرة كما أقره إصبلح 
سنوات من خبلؿ 5سنوات إُف 6النظاـ الًتبوم من خبلؿ زبفيض مدة التعليم يف اؼبرحلة االبتدائية من 
 1.إعادة التنظيم الشامل للمنظومة الًتبوية كزبتتم ىذه اؼبرحلة ابمتحاف شهادة التعليم االبتدائي 
 مدير ادلدرسة: 
اعبمع مديركف اؼبؤنث مديرة ،من أدار كاؼبدير ىو من يتوُف إدارة عمل أك مشركع أك مؤسسة : لغة -
 2 .كيكوف مسؤكال عن حسن  تنفيذ األعماؿ
 ىو موظف لو مسؤكليات كمهاـ  ربددىا قوانُت كىو الشخص الذم يقـو بتأدية :اصطالحا -
دبعٌت أنو مسؤكؿ عن حسن سَت اؼبؤسسة ك إدارة اؼبدرسة االبتدائية   كظائف ك مسؤكليات كمهاـ 
. مع ؾبموعة من العاملُت معو لتحقيق األىداؼ اؼبنشودةالتأطَت الًتبوم كالتسيَت اإلدارم 
فاؼبدير ىو القائد الًتبوم كاإلدارم اؼبكلف بتنظيم كحسن تسيَت إدارة اؼبدرسة كابلتاِف توجيهها كبو ربقيق 
كيعرؼ على أنو ذلك الشخص يف التنظيم الذم يقـو ابإلشراؼ على نشاطات 3األىداؼ الًتبوية ،
                                                
 ،السجمة السغاربية لمجراسات السجرسة تحمضل لسكشؽاتيا البذخية والسادية والشفدية والدمؽكية:هغتات العجال 1 
 185،   ص2018،األول،العجد 09التاريخية واالجتساعية ،السجمج 
، عمِ الداعة  www.almaany.com  ، 17/10/2018 :معجػ عخبي عخبي- معجػ السعاني الجامع  2
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دراسة مضجانية  بسؤسدات التعميػ االبتجائي بؽالية  الشسط القيادي لمسجيخيؼ وعالقتو بجافعية االنجاز:  اخقي رابح3
 اإلىداىيةكمية العمؾم  ،االرطؾفؾىيا   رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة ، قدؼ عمؼ الشفذ وعمؾم التخبية و:  السدضمة
 5 ،ص2009/2010واالجتساعية ، جاهعة هشتؾرؼ قدشظضشة ، الجدااخ ، 
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اآلخرين ككظيفيا ذلك الشخص الذم يقـو ابلتخطيط كاؼبراقبة لنشاطات اآلخرين ، كيهتم ابلنظاـ كالنمطية 
. يف العمل مستعمبل سلطتو الرظبية لتحقيق لك
إذف فمدير اؼبدرسة ىو اؼبسؤكؿ اؼبباشر عن انتظاـ كسَت العمل يف اؼبدرسة ك مسؤكؿ عن ربقيق 
أىدافها،كزبتلف مهامو كمسؤكلياتو عن مسؤكليات غَته نظرا غبجم اؼبسؤكلية اؼبلقاة على عاتقو كاتساع 
 1.الصبلحيات اؼبمنوحة لو داخل نطاؽ اؼبدرسة
 ادلعلمني: 
. اسم فاعل من علم،كىو من يتخذ مهنة التعليم:لغة 
 اؼبعلم ىو حلقة الوصل بُت اؼبتعلم كاجملتمع لذلك عليو العمل جاىدا بكل قدراتو الذىنية :اصطالحا 
 2.كاعبسدية معا لتحقيق اؼببلئمة كىذا ما يستوجب أف يبلك مقومات التفكَت الصحيح
فهو موظف معُت من السلطات الرظبية مكلف بتدريس التبلميذ كفق مناىج رظبية لوزارة الًتبية الوطنية يف 
اؼبرحلة االبتدائية ، فاؼبعلموف ىم أساس التعليم كعن طريقهم تنتقل اؼبعلومات كاألفكار إُف التلميذ 
كأبيديهم يشكلوف رجاؿ اؼبستقبل ، كاؼبعلم الكفء ىو الذم وبدث التغيَتات اؼبرغوبة يف سلوؾ تبلميذه 
 3.فهو إنساف مرشد كموجو ككلما كاف اؼبعلم أكثر كعيا كإدراكا أنشأ جيبل كاعيا كمثقفا 
اؼبعلم ىو صاحب اؼبعرفة يقدمها كينظمها كىو الذم ىبتار األدكات كيستعملها كىو الذم وبكم على 
أعماؿ التبلميذ كفق معايَت يفرض فيها سلطتو ، أما يف اؼبناىج الًتبوية اغبديثة يعترب اؼبعلم منشطا كمنظما 
                                                
القيادة السجرسية وادارة مذخوع السؤسدة دراسة مضجانية ألساتحة التعميػ بسجارس مجيشة :  بؽ سميؼ حدضؽ 1
 واالجتساعية ، جاهعة دمحم خيزخ بدكخة ،الجدااخ اإلىداىية كمية العمؾم  ، قدؼ العمؾم االجتساعية: الجمفة نسؽذجا
 ،بترخف84، ص2014/2015،
، عالؼ الكتب السعمؽمات  ، تشسية تفكضخ السعمسضؼ والستعمسضؼ ضخورة تخبؽية في عرخ إبخاهيؼ هججؼ عديد 2
 223ص بجون طبعة، ،2006لمشذخ والتؾزيع، القاٌخة ،
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كليس ملقنا كىو بذلك يسهل عملية التعلم كوبفز على اعبهد كاالبتكار كيعد الوضعيات كوبث اؼبتعلم على 
 1.التعامل معها كيتابع ابستمرار مسَتة اؼبتعلم من خبلؿ تقوًن ؾبهوداتو 
إذف فاؼبعلم من أىم العوامل اؼبؤثرة يف العملية التعليمية كيبثل ؿبور أساسي يف اؼبنظومة التعليمية  فمستول 
. اؼبؤسسات التعليمية كقباحها كربقيقها ألىدافها يتوقف على اؼبعلم كمدل التزامو كحبو لعملو يف مدرستو
 : أسباب اختيار ادلوضوع .3.1
  الرغبة يف معرفة  أفضل أسلوب قيادم يتبعو اؼبدراء كالذم بدكره يساىم يف التزاـ اؼبعلمُت
 .كاؼبعلمات يف اؼبدارس االبتدائية
  تقدًن االقًتاحات كالوصوؿ إُف اغبلوؿ اليت تساعد اؼبدراء ابؼبدارس على فهم كتنظيم كتنسيق 
 .جهود كنشاطات اؼبوظفُت كاؼبعلمُت كربطهم ابألىداؼ اؼبنشودة
 التقدـ هبذه الدراسة لنيل شهادة دكتوراه العلـو زبصص علم اجتماع تنظيم كعمل. 
 :أىداف الدراسة .4.1
 :يبكن حصر أىداؼ ىذا البحث يف النقاط التالية 
 .بياف طبيعة األمباط القيادية السائدة لدل مدراء اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة -
التعرؼ على مستول االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية دبدينة  -
 . اعبلفة
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 (الديبقراطي ، األكتوقراطي ، التسييب)الكشف عن دكر كل من األمباط القيادية الثبلثة  -
يف ربقيق االلتزاـ التنظيمي كالنمط القيادم ؼبدير اؼبدرسة الذم يساىم يف رفع مستول 
 .االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة  
الكشف عن كجود فركؽ ذات داللة إحصائية بُت االلتزاـ التنظيمي للمبحوثُت ؿبل  -
 .(اعبنس،السن،اغبالة العائلية ، سنوات اػبربة)الدراسة كمتغَتات البياانت الشخصية
تقدًن التوصيات اؼببلئمة على ضوء النتائج لتشجيع النمط القيادم اؼببلئم غبسن سَت  -
اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة ، كالذم يفرز االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات 
 .ؿبل الدراسة كيوفر اؼبناخ اؼبناسب لتنميتو 
:   أمهية الدراسة .5.1
تكمن يف أهنا تعد من اؼبوضوعات اؼبهمة يف تربز أنبية الدراسة من أنبية اؼبوضوع ك أىدافو ، ك  
اٍف،  ...كاإلدارة  ميداف علم االجتماع كعلم النفس 
 علمُت ىم ىذه الدراسة يف التوصل إُف فهم لطبيعة الدكر كالتأثَت بُت االلتزاـ التنظيمي لدل اَفاتس
 .ؿبل الدراسة كمبط القيادة لدل اؼبدير يف اؼبدرسةكاؼبعلمات 
 يف  أنبية موضوع االلتزاـ التنظيمي الذم يعد من اؼبوضوعات اإلدارية اليت شهدت اىتماما متزايدا
 .، كنظرا لتأثَته على أداء اؼبعلمُت كاؼبعلمات كاؼبوظفُت يف اؼبدرسة اآلكنة األخَتة 
 إلعادة دراسة مبط القيادة كسلوكها اإلدارم  إف دراسة االلتزاـ التنظيمي يبكن أف يشكل مدخبل
ابإلضافة إُف  كرفع ركحهم اؼبعنوية كربفيزىم من حيث إشراؾ العاملُت يف عملية صنع القرارات
 .التعاكف بُت اإلدارة كالعاملُت
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  أنبية دراسة النمط القيادم السائد يف اؼبدرسة االبتدائية كدكره يف التأثَت على التزاـ اؼبعلمُت ؿبل
 .الدراسة
  األنبية اؼبتزايدة لقطاع الًتبية نظرا للتغَتات اغباصلة يف اآلكنة األخَتة فبا يستدعي دراستها ، كمن
بُت اعبوانب التنظيمية للمدرسة كأم مؤسسة ك اليت زبص علم االجتماع تنظيم كعمل فيتحتم 
دراسة النمط القيادم السائد ؼبدراء اؼبدارس كالذم يبكن من ربقيق األىداؼ اؼبنشودة ، 
لتحقيق أعلى درجات االلتزاـ ابإلضافة إُف الًتكيز على  حسن التسيَت اإلدارم ك التأطَت الًتبوم 
 .التنظيمي لدل اؼبعلمُت يف اؼبدارس االبتدائية فبا يؤدم إُف إنشاء جيل مثقف ككاعي
 يبكن أف تشكل ىذه الدراسة مرجعا علميا يفيد أصحاب القرار يف كضع خططهم كازباذ قراراهتم. 
  إثراء اؼبكتبة احمللية كالعربية دبزيد من الدراسات حوؿ موضوعي القيادة اإلدارية كااللتزاـ التنظيمي. 
 :ادلقاربة النظرية   . 6.1
إف اؼبقاربة السوسيولوجية ؼبوضوع الدارسة تعد اؼبوجو ألم ابحث يف دراستو ،فهي اليت سبكن من الفهم 
اؼبنهج كالتقنية بدكف "النسيب كالتفسَت اؼبنهجي للموضوع كتتحكم يف ؾبرايت البحث ، كتعرؼ على أهنا  
تناكلت أغلب النظرايت موضوع القيادة سواء النظرايت الكبلسيكية أك اغبديثة، كمن بُت .1"حدكد بينهما 
. النظرايت اليت تناكلت موضوع القيادة مدرسة العبلقات اإلنسانية 
جاءت دراسات مدرسة العبلقات اإلنسانية كرد فعل لؤلساليب كالنظرايت الكبلسيكية كتبٍت نظرايهتا 
للتنظيم من خبلؿ اىتمامها بسلوؾ اؼبرؤكسُت كاذباىاهتم النفسية كاالجتماعية كأف االىتماـ ابلعبلقات 
اإلنسانية  يبثل أحد اؼبقومات األساسية لنجاح القادة اإلداريُت  ،كتعترب ذبارب اؽباكثرف اليت قاـ هبا 
                                                
 والشذخ ، والتأليف ،تخجسة سام عسخ ، السخكد العخبي لمتعخيب والتخجسة مشاىج العمؽم االجتساعية: هادلضؽ غخاد شد1
 .12،ص1993 ،2دهذق ، ج
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من أىم الدراسات اليت قامت عليها مدرسة  ( ـ1932- 1942)"التوف مايو ك زمبلؤه"الباحث 
العبلقات اإلنسانية كقد كشفت نتائج ىذه التجارب عن أف عدـ كفاية ظركؼ العمل اؼبادية ، كنقص 
اإلضاءة ، التهوية ، كالعوامل الفيزيولوجية ، ال أنبية ؽبا إُف  جانب اؼبتغَتات اؼبعنوية كاالجتماعية ، كأف 
نقص اإلنتاج يرجع إُف عدـ االىتماـ ابغبالة اؼبعنوية للعاملُت كعدـ حل مشاكلهم االجتماعية ،كأصبحت 
ىذه التجارب تعرب عن كجهة نظر العبلقات اإلنسانية يف نظرية القيادة اإلدارية اغبديثة ،كضركرة مراعاة 
القيادة للعنصر البشرم ، إف العبلقات اإلنسانية ىي العمليات اليت تساعد العاملُت يف موقف معُت ،ؼبا 
زبلفو من أتثَت إهبايب على دافعيتهم لتحقيق التوازف بُت حاجاهتم كاألىداؼ التنظيمية ، فبا يؤدم إُف زايدة 
كفاءة العاملُت ،كتنمية أدائهم كتطويرىم يف الوقت نفسو، كذلك لتحقيق الشعور اباللتزاـ لدل العاملُت 
،من األفكار اليت قدمها أنصار نظرية العبلقات اإلنسانية يف ؾباؿ القيادة اإلدارية ،الدراسات اليت قاـ هبا 1
أحد ركاد علم النفس االجتماعي كاليت أكضح فيها تفوؽ مبط القيادة الديبقراطي مقارنة " كَتت لوين"
ابلنمط األكتوقراطي من حيث التأثَت على مناخ اجملموعة كأدائها ،كأف القيادة الديبقراطية تعمل على إخراج  
أفضل ما عند اجملموعات ، ك أف النمط األكتوقراطي يسبب االعتمادية كالبلمباالة كالعدائية كاألداء 
 كما تعترب القيادة على ضوء مدرسة العبلقات اإلنسانية ، 3 بُت التنظيم الرظبي كغَت الرظبي ،2الضعيف ، 
قيادة ديبقراطية تعتمد على اغبوار كتبادؿ األفكار بُت القادة كاؼبرؤكسُت ، لذلك هبب على القائد أف يوِف 
اىتماما كبَتا حبل مشاكل كشكاكم العماؿ لكسب رضاىم كثقتهم كاعتماده نظاـ حوافز متنوع  حسب 
حاجات العاملُت ،كابلتاِف تتحقق الرغبة يف البقاء كاالستمرار لدل العاملُت ابؼبؤسسة كحب االنتماء ؽبا ، 
                                                
 .186 ،عسان ،ص ،بجون طبعة،دار حاهجالقيادة والجافعية في اإلدارة التخبؽية عمي احسج عبج الخحسان عياصخة ،1
، 2015،األردن دار حساد لمشذخ والتؾزيع ،عسان ،  التشعيسية،واألزمات الرخاع إدارة:هرظفِ  ؾسف كافي 2
 .146،147،صفحة األولِالظبعة 
خ لمشذخ،بجون طبعة،االتجاىات الحجيثة في القيادة ، عاٌخ هحسؾد كاللجة ،3  .67،صفحة 1997دار االٌز
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فبا يزيد ذلك يف  كالئهم ك يؤدم إُف التزامهم يف العمل فالقيادة الناجحة تعمل على ربقيق درجة أكرب من 
 إف العبلقات اإلنسانية زبفف اآللية اؼبفرطة بُت القائد كمرؤكسيو يف العمل كاألساليب 1التعاكف كالتقارب ،
 2.الركتينية اليت ذبعل العمل ثقيبل
 كما أف العبلقات اإلنسانية اعبيدة كالفعالة يف اؼبنظمات عادة ما يصحبها زايدة يف االلتزاـ التنظيمي لدل 
العاملُت كتكوف سببا يف سبسكهم بعملهم كعدـ تركهم لو،أما اؼبنظمات اليت تضطرب فيها العبلقات 
 3.اإلنسانية يقـو العاملوف فيها بًتؾ العمل ابؼبنظمة عادة ما للبحث عن عمل اخر دبنظمة أخرل
  :الدراسات السابقة .7.1
هتدؼ الدراسات السابقة إُف التعرؼ على األدبيات اليت سوؼ تساعد الباحثة لبلستفادة فبا قدمتو ىذه 
الدراسات كؿباكلة تصميم دراسة تكوف إضافة جديدة للكم اؼبعريف،كىناؾ العديد من الدراسات اليت 
. تناكلت موضوع  أمباط القيادة يف اؼبدرسة  كااللتزاـ التنظيمي
: كفيما يلي عرض لبعض الدراسات اليت تطرح ؼبوضوعات ذات صلة دبوضوع الدراسة كاليت زبدمو
  الدراسات العربية: 
أثر األمناط القيادية يف حتقيق االلتزام التنظيمي :"بعنوان" عطاهللا بشري عبود النويقة"دراسة - 1-7-1 
 .2015، 1، العدد42ؾبلة دراسات يف العلـو اإلدارية ،األردف، ؾبلد".دلوظفي وزارة الداخلية 
: سبحورت أسئلة اإلشكالية يف التساؤالت التالية من أنبها
                                                
 .75،صفحة2002،األولِ،الظبعة األردن،دار الثقافة لمشذخ والتؾزيع ،عسان،  اإلداريةالقيادة : ىؾاف كشعان 1
 هخكد الجراسات العالقات اإلندانية في الفكخ اإلسالمي السعاصخ ،: دمحم بؽ عا ج السذاوية الجوسخؼ 2
 .87،ص2005والبحؾث،الخياض،
 األردن،دار السدضخة ،الدمؽك التشعيسي في ادارة السؤسدات التعميسية : فاروق عبجي فمية ،الدضج دمحم عبج السجضج3
 .120،ص1،2005،ط
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ما مدل توافر أمباط القيادة اإلدارية يف كزارة الداخلية من كجهة نظر العاملُت فيها؟ - 
ما األنبية النسبية ألبعاد االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبوظفُت يف كزارة الداخلية من كجهة نظرىم ؟ - 
ىل يوجد أثر ألمباط القيادة اإلدارية ؾبتمعتا يف أبعاد االلتزاـ التنظيمي من كجهة نظر اؼببحوثُت يف كزارة - 
الداخلية ؟ 
ىدفت الدراسة إُف التعرؼ على مستول أمباط القيادة اإلدارية يف كزارة الداخلية يف األردف كأثرىا يف ربقيق 
. االلتزاـ التنظيمي من خبلؿ دراسة تطبيقية على اؼبوظفُت 
 فردا ،كمت استخداـ اإلستبانة 240كاستخدمت الدراسة اؼبنهج الوصفي كما أخذت الدراسة عينة بلغت 
كيف األخَت توصلت الدراسة إُف نتائج من أنبها كجود مستول مرتفع ألمباط القيادة .كأداة عبمع البياانت 
 .كااللتزاـ التنظيمي ،ابإلضافة إُف كجود أثر اهبايب ألمباط القيادة يف تعزيز أبعاد االلتزاـ التنظيمي
للمديروعالقتو اباللتزام التنظيمي  السلوك القيادي:" بعنوافإمساعيل العمريدراسة -1-7-2
 ، رسالة ماجستَت غَت منشورة ، قسم دراسة ميدانية مبتوسطات والية ورقلة ،الوادي ،غرداية" لألساتذة
اعبزائر ،-2-علم النفس كعلـو الًتبية ك األرطوفونيا كلية العلـو اإلنسانية كاالجتماعية،جامعة اعبزائر
2010-2011  .
: سبحورت أسئلة اإلشكالية يف التساؤالت التالية 
نوع السلوؾ القيادم الذم يبارسو مديرك متوسطات كالية كرقلة ،الوادم ،غرداية ؟ -  ما
مستول االلتزاـ التنظيمي لؤلساتذة يف اؼبتوسطات كرقلة ،الوادم ،غرداية ؟ -  ما
اعبنس :ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف السلوؾ القيادم للمدراء تعزل إُف متغَتات  -
 ،السن،اػبربة ،اؼبؤىل العملي؟
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ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف مستول االلتزاـ التنظيمي لؤلساتذة تعزل إُف متغَتات  -
 اعبنس ،السن ، اػبربة ،اؼبؤىل العلمي ؟
ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف مستول االلتزاـ التنظيمي لؤلساتذة تعزل إُف اختبلؼ  -
 السلوؾ القيادم للمدير؟
ىدفت الدراسة إُف البحث عن األساليب القيادية السائدة عند اؼبدراء كعبلقتها اباللتزاـ التنظيمي 
لؤلساتذة يف متوسطات كالايت كرقلة ،الوادم ،غرداية  كعبلقة كل من اعبنس كالسن كاػبربة كاؼبؤىل 
العلمي ابلسلوؾ القيادم للمدير دبستول االلتزاـ التنظيمي لؤلساتذة ،كللحصوؿ على البياانت البلزمة 
 مديرا مت 56إلعداد البحث ،استخدمت الدراسة اؼبنهج الوصفي اؼبقارف ،تكونت عينة الدراسة من 
 أستاذا مت اختيارىم ابلطريقة العشوائية البسيطة ،اعتمد 612اختيارىم ابلطريقة العشوائية البسيطة ك 
الباحث عن أداتُت كنبا اختبار ككصف فاعلية القائد كتكييفو ؽبَتسي كببلنشارد كمقياس االلتزاـ التنظيمي 
لؤلساتذة ،توصلت نتائج الدراسة إُف أف أسلوب التفويض مث أسلوب اإلببلغ نبا األكثر استخداما من 
قبل مدراء اؼبتوسطات ، يليهما أسلوب اإلقناع مث أسلوب اؼبشاركة ،كأف مستول االلتزاـ التنظيمي ألساتذة 
التعليم اؼبتوسط يف كالايت كرقلة الوادم غرداية مستول منخفض ،كما أنو ال توجد فركؽ ذات داللة 
إحصائية ينب اؼبدراء يف سلوكهم القيادم تعزل الختبلؼ السن أك اعبنس أك اػبربة أك اؼبؤىل العلمي 
،السلوؾ القيادم للمدير لصاٌف األساتذة األكرب سنا ،األكثر خربة ،األقل مؤىبل علميا كاؼبرؤكسُت السلوؾ 
.      اؼبشارؾ على التواِف 
األمناط القيادية دلدراء ادلدارس االبتدائية وأثرىا على :" بعنواف "ىيم مسوغياابر"دراسة -1-7-3
دراسة ميدانية يف اؼبدارس االبتدائية لوالية  الوادم ،رسالة ماجستَت غَت " الدافعية لالجناز لدى ادلعلمني 
. 2013/2014منشورة ،كلية العلـو االجتماعية كاإلنسانية ،قسم العلـو االجتماعية ،
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: سبحورت أسئلة اإلشكالية يف التساؤالت التالية 
 ىل يستخدـ مدراء اؼبدارس االبتدائية نفس النمط القيادم على اعتبار أهنم تلقوا نفس التكوين ؟ -
ىل يؤثر اختبلؼ األمباط القيادية ؼبدراء اؼبدارس االبتدائية على مستول الدافعية لئلقباز لدل  -
 اؼبعلمُت؟
ىل يوجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف مستول الدافعية لئلقباز لدل اؼبعلمُت الذين يعملوف  -
 ربت إدارة مدير دكتاتورم كاؼبعلمُت الذين يعملوف ربت إدارة مدير ديبقراطي ؟
ىل ىبتلف مستول الدافعية لئلقباز لدل اؼبعلمُت ابختبلؼ اعبنس رغم نفس النمط القيادم  -
 للمدير؟
ىدفت الدراسة إُف التعرؼ على األمباط القيادية السائدة يف إدارة اؼبدارس االبتدائية كالكشف على مدل 
أثر النمط القيادم ؼبدير اؼبدرسة االبتدائية يف الدافعية لئلقباز لدل اؼبعلمُت كمت استخداـ اؼبنهج الوصفي 
 معلما كمعلمة كأداة االستبياف  لقياس مستول الدافعية 268التحليلي كاستخدمت الدراسة عينة حجمها 
. كأسلوب إحصائيspss لبلقباز  لدل اؼبعلمُت  كما اعتمدت الدراسة على برانمج 
:  توصلت الدراسة إُف النتائج التالية من أنبها
. إف النمط القيادم الديبقراطي ىو النمط السائد من طرؼ مديرم اؼبدارس االبتدائية  -
توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف مستول الدافعية لبلقباز بُت اؼبعلمُت كاؼبعلمات الذين يعملوف  -
ربت إدارة مدير يستخدـ النمط القيادم الديبقراطي لصاٌف اؼبعلمات كربت إدارة مدير يستخدـ 
. النمط القيادم الديكتاتورم
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عالقة النمط القيادي حسب نظرية ىريسي وبالنشارد :"بعنواف"شافية بن حفيظ"دراسة - 1-7-4
رسالة ماجستَت غَت منشورة "ابلوالء التنظيمي لدى عينة من معلمي ادلدارس االبتدائية مبدينة ورقلة
زبصص علم النفس التنظيمي كالعمل،كلية العلـو االجتماعية كاإلنسانية قسم العلـو جامعة قاصدم مرابح 
 .2012/2013كرقلة،
: سبحورت أسئلة اإلشكالية  يف التساؤالت التالية
ما مستول الوالء التنظيمي لدل معلمي  اؼبدارس االبتدائية دبدينة كرقلة؟  -
ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف مستول الوالء التنظيمي ابختبلؼ النمط القيادم   -
 من كجهة نظر معلمي  اؼبرحلة االبتدائية دبدينة كرقلة؟" نظرية ىَتسي كببلنشارد"حسب 
ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية  يف مستول الوالء التنظيمي لدل معلمي اؼبدارس االبتدائية  -
 حسب اعبنس؟
ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية  يف مستول الوالء التنظيمي لدل معلمي اؼبدارس االبتدائية  -
 تعزل إُف األقدمية ؟
ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية  يف مستول الوالء التنظيمي لدل معلمي اؼبدارس االبتدائية  -
 تعزل إُف اؼبؤىل العلمي؟
ىَتسي "كما ىدفت الدراسة إُف الكشف على األمباط القيادية السائدة يف اؼبرحلة االبتدائية حسب نظرييت
من كجهة نظر اؼبعلمُت ، كمستول الوالء التنظيمي لدل اؼبعلمُت ،كعبلقة النمط القيادم " كببلنشارد
ابلوالء التنظيمي للمعلمُت من كجهة نظرىم كمعرفة االختبلؼ يف مستول الوالء التنظيمي لدل اؼبعلمُت 
. ابختبلؼ متغَتات اعبنس ،اؼبؤىل العلمي،األقدمية يف التدريس
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معلم كمعلمة من 270ب كما قامت منهجية الدراسة على اؼبنهج الوصفي،أما عينة الدراسة فتحددت
لتحديد  "ىَتسي كببلنشارد"االستبانة كمقياس أداة اؼبرحلة االبتدائية دبدينة كرقلة ،كاعتمدت الدراسة على
. لقياس مستول الوالء التنظيمي للمعلم " بورتر كزمبلئو"النمط القيادم كمقياس 
توصلت الدراسة إُف ؾبموعة من النتائج من أنبها أف األساليب األكثر استخداـ يف اؼبدارس االبتدائية من 
كجهة نظر اؼبعلمُت ىي أسلويب التفويض كاإلقناع كيليهما أسلوب اإلشراؾ مث اإلببلغ ،كأف ىناؾ مستول 
متوسط من الوالء التنظيمي لدل معلمي اؼبرحلة االبتدائية دبدينة كرقلة ،ابإلضافة إُف أف ىناؾ فركؽ ذات 
من كجهة " ىَتسي كببلنشارد"داللة إحصائية يف مستول الوالء ابختبلؼ النمط القيادم  حبسب  نظرييت 
نظر معلمي اؼبرحلة االبتدائية دبدينة كرقلة ،كما أنو ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف مستول الوالء 
. التنظيمي تعزل إُف اعبنس ك األقدمية يف التدريس كاؼبؤىل العلمي
أمناط القيادة الرتبوية السائد لدى رؤساء األقسام األكادميية  :" بعنواف"بشري عربيات"دراسة - 1-7-5
ميدانية،كلية  دراسة"األداء الوظيفي ألعضاء ىيئة التدريس يف جامعة البلقاء التطبيقية وأثرىا على
،األردف ، 2،العدد20الًتبوية كالنفسية ،اجمللد اؽبندسة التكنولوجية،ؾبلة اعبامعة اإلسبلمية للدراسات
2012 .
: حددت أسئلة اإلشكالية كالتاِف
ما مدل تطبيق النمط القيادم الديبقراطي لدل رؤساء األقساـ األكاديبية يف جامعة البلقاء   -
التطبيقية كلية اؽبندسة التكنولوجية ؟ 
ما مدل تطبيق النمط القيادم التقليدم لدل رؤساء األقساـ األكاديبية يف جامعة البلقاء  -
 التطبيقية كلية اؽبندسة؟
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ما مدل تطبيق النمط القيادم التسلطي لدل رؤساء األقساـ األكاديبية يف جامعة البلقاء  -
 التطبيقية كلية اؽبندسة؟
لدل رؤساء األقساـ األكاديبية يف جامعة  (التساىلي)ما مدل تطبيق النمط القيادم الًتسلي -
 البلقاء التطبيقية كلية اؽبندسة؟
ما أثر مبط القيادة التقليدم على مستول األداء الوظيفي ألعضاء ىيئة التدريس يف جامعة البلقاء  -
 التطبيقية؟
ما أثر مبط القيادة التسلطي على مستول األداء الوظيفي ألعضاء ىيئة التدريس يف جامعة البلقاء  -
 التطبيقية؟
ما أثر مبط القيادة الًتسلي على مستول األداء الوظيفي ألعضاء ىيئة التدريس يف جامعة البلقاء  -
 التطبيقية؟
ىدفت الدراسة إُف التعرؼ على أمباط القيادة الًتبوية السائدة لدل رؤساء األقساـ األكاديبية يف جامعة 
البلقاء التطبيقية كأثرىا على األداء الوظيفي ألعضاء ىيئة التدريس ػتم استخداـ اؼبنهج الوصفي التحليلي 
 عضو ؽبيئة التدريس العاملُت يف اعبامعة 222كاستعمل الباحث اغبصر الشامل جملتمع البحث تكوف من 
. ، كمت استخداـ االستبانة كأداة للدراسة 
من أىم النتائج اليت توصلت إليها الدراسة كجود أثر لنمطي القيادة الديبقراطي كالًتسلي على أداء العاملُت 
 .،كعدـ كجود اثر لنمطي القيادة التقليدية كالتسلطية على أداء العاملُت
األمناط القيادية وأثرىا يف االلتزام التنظيمي دراسة :" بعنواف "ابسم عباس كريدي"دراسة -1-7-6
كلية اإلدارة كاالقتصاد،قسم إدارة دراسة استطالعية،"كلية اإلدارة واالقتصاد جامعة القادسية ميدانية يف
. 2010، 3 ،العدد12األعماؿ،جامعة القادسية ،اجمللد 
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: ربددت أسئلة اإلشكالية يف التساؤالت التالية 
 ما ىو النمط القيادم السائد يف كلية االقتصاد كاإلدارة؟  -
 ما ىو نوع االلتزاـ التنظيمي اؼبوجود لدل اؼبرؤكسُت يف كلية اإلدارة كاالقتصاد؟ -
 .ما ىي طبيعة العبلقة كالتأثَت بُت النمط القيادم اؼبتبع ك االلتزاـ التنظيمي -
على االلتزاـ (الديبقراطي كاألكتوقراطي كاغبر )ىدفت الدراسة إُف ؿباكلة معرفة أتثَت األمباط اؼبتمثلة ب
،كما جاءت اإلجراءات اؼبنهجية ابستخداـ اؼبنهج  (اؼبعيارم كالعاطفي ك اؼبستمر)التنظيمي اؼبتمثل ب
 فردا كاستخداـ االستمارة كأداة للدراسة كاستخداـ األساليب 52الوصفي التحليلي ك بتحديد عينة قدرىا 
  .spssاإلحصائية 
النمط القيادم السائد ىو النمط األكتوقراطي ،االلتزاـ اؼبعيارم ىو النوع :مت التوصل إُف النتائج التالية 
السائد من بُت أنواع االلتزاـ التنظيمي ،كجود عبلقة كأتثَت ذك داللة إحصائية  بُت النمط األكتوقراطي 
كااللتزاـ العاطفي ،كما أف النمط القيادم السائد ىو النمط األكتوقراطي كااللتزاـ اؼبعيارم ىو النوع 
  .السائد
األمناط القيادية ادلدرسية يف ادلرحلة ادلتوسطة يف :"بعنواف"عبد هللا  بشري الرشيدي "دراسة -1-7-7
رسالة ماجستَت غَت منشورة ،كلية "دولة الكويت وعالقتها ابلوالء التنظيمي للمعلمني من  وجهة نظرىم
. 2010العلـو الًتبوية ،قسم اإلدارة كالقيادة الًتبوية ،
ما األمباط القيادية اؼبدرسية السائدة ؼبديرم اؼبدارس :التالية سبحورت أسئلة اإلشكالية يف التساؤالت
اؼبتوسطة  يف دكلة الكويت من كجهة نظر اؼبعلمُت ؟ 
ما مستول الوالء التنظيمي لدل معلمي اؼبرحلة اؼبتوسطة يف دكلة الكويت من كجهة نظر  -
اؼبعلمُت؟ 
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ىل توجد عبلقة ذات داللة إحصائية  بُت درجة فبارسة األمباط القيادية ؼبديرم اؼبدارس يف اؼبرحلة  -
 اؼبتوسطة يف دكلة الكويت كبُت الوالء التنظيمي للمعلمُت؟
ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف العبلقة بُت درجة فبارسة األمباط القيادية ؼبديرم اؼبدارس  -
كمستول الوالء التنظيمي للمعلمُت يف اؼبرحلة اؼبتوسطة يف دكلة الكويت تعزل إُف متغَت اؼبؤىل 
 العلمي؟
ىدفت الدراسة إُف التعرؼ على األمباط القيادية اؼبدرسية السائدة لدل مديرم اؼبدارس يف اؼبرحلة 
اؼبتوسطة يف دكلة الكويت كمستول الوالء لدل اؼبعلمُت كعبلقتهما ببعض ، كتكونت عينة الدراسة من 
 معلما كمعلمة كمت استخداـ منهج البحث الوصفي كمت تطوير مقياس األمباط القيادية اؼبدرسية 451
كمقياس الوالء التنظيمي لتحقيق أىداؼ الدراسة ،كما استخدمت الدراسة أساليب إحصائية 
أف النمط القيادم : توصلت الدراسة إُف النتائج التالية  (، كركنباخ ألفا  t.testمعامبلت الثبات ، )
الديبقراطي ىو النمط السائد أبعلى مًتتبة كأظهرت النتائج أف مستول الوالء التنظيمي متوسط ككجود 
. عبلقة إهبابية دالة إحصائيا بُت األمباط القيادية كالوالء التنظيمي
النمط القيادي للمديرين وعالقتو بدافعية اإلجناز لدى معلمي :"بعنواف"شرقي رابح"دراسة-1-7-8
،رسالة ماجستَت ،كلية العلـو اإلنسانية كالعلـو االجتماعية ،قسم علم النفس كعلـو  "ادلرحلة االبتدائية
. 2010الًتبية كاألرطوفونيا ، جامعة منتورم قسنطينة ،اعبزائر، 
ما النمط القيادم األكثر انتشارا لدل مدراء اؼبدارس االبتدائية؟ : حددت أىم التساؤالت يف 
 ىدفت الدراسة إُف معرفة األمباط القيادية السائدة يف اؼبؤسسات الًتبوية كمعرفة الظركؼ اليت يؤدم 
فيها اؼبعلمُت أعماؽبم ،كمدل استعدادىم كقدراهتم كتكيفهم مع مهنة التعليم ككذا مستول دافعيتهم 
إلقباز كل اؼبهم اؼبنوطة هبم أما ابلنسبة لئلجراءات  اؼبنهجية  فتم استخداـ اؼبنهج الوصفي التحليلي 
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 معلم كمعلمة حيث مت استخداـ العينة العشوائية البسيطة ، ابإلضافة اُف 523،كتكونت عينة الدراسة 
االعتماد على أدايت االستبانة كاؼبقابلة كأداتُت اعبمع البياانت ، كمت استخداـ األساليب اإلحصائية 
 ( ، معامل ربليل التباين األحادم، معامل االرتباط بَتسوفt.testالنسب اؼبئوية،)
الديبقراطي ،الديكتاتورم )أف ىناؾ توافر لؤلمباط القيادية:كتوصلت الدراسة إُف النتائج التالية من أنبها 
. كأف النمط القيادم الديبقراطي سائد بكل اؼبدارس االبتدائية  (، التسييب
القيادي دلدير ادلدرسة وأثره على  النمط:"بعنواف"سعيد بن دمحم آل عاتق الغامدي"دراسة -1-7-9
 االلتزام التنظيمي للمعلمني ابدلدارس الثانوية احلكومية مبحافظة جدة ابستخدام نظرية الشبكة اإلدارية
رسالة ماجستَت غَت منشورة،جامعة أـ القرل ،كلية الًتبية ،قسم اإلدارة الًتبوية كالتخطيط،اؼبملكة العربية "
. ق1430السعودية ،
: سبحورت أسئلة اإلشكالية يف التساؤالت التالية 
ما األمباط القيادية السائدة لدل مديرم اؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة كفق نظرية  -
 الشبكة اإلدارية من كجهة نظر اؼبعلمُت؟
ما مستول االلتزاـ التنظيمي لدل معلمي اؼبدارس االبتدائية اغبكومية دبحافظة جدة من كجهة  -
 نظرىم؟
ىل توجد عبلقة ارتباطيو دالة بُت األمباط القيادية اليت يبارسها مديرك اؼبدارس الثانوية اغبكومية  -
كفق نظرية الشبكة اإلدارية كبُت االلتزاـ التنظيمي لدل معلمي اؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة 
 جدة؟
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حوؿ األمباط القيادية ؼبديرم  (0.05)ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول داللة  -
اؼبؤىل )اؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة من كجهة نظر اؼبعلمُت كفقا ؼبتغَتات الدراسة 
 ؟ (طبيعة اؼبؤىل– اػبربة - العلمي
حوؿ االلتزاـ التنظيمي ؼبعلمي  (0.05)ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة -
اػبربة - اؼبؤىل التعليمي)اؼبدارس اغبكومية دبحافظة جدة من كجهة نظرىم كفقا ؼبتغَتات الدراسة
 ؟(طبيعة اؼبؤىل– 
ىدفت الدراسة بصورة رئيسية إُف بياف األمباط القيادية السائدة لدل معلمي اؼبدارس الثانوية دبحافظة 
جدة كفق نظرية الشبكة اإلدارية من كجهة نظر اؼبعلمُت ، كالتعرؼ على مستول االلتزاـ التنظيمي لدل 
معلمي اؼبدارس الثانوية دبحافظة جدة ذباه مدارسهم من كجهة نظرىم ، ابإلضافة إُف بياف طبيعة 
العبلقة بُت النمط القيادم ؼبدير اؼبدرسة كفق نظرية الشبكة اإلدارية كمستول االلتزاـ التنظيمي 
للمعلمُت ابؼبدرسة ، ككذلك ربديد النمط القيادم الذم يساىم يف الرفع من مستول االلتزاـ التنظيمي 
لدل اؼبعلمُت ، استخدمت الدراسة اؼبنهج الوصفي اؼبسحي كاؼبنهج الوصفي االرتباطي ، أما ؾبتمع 
معلما كمعلمة كمت  (1123)الدراسة فكاف صبيع معلمي اؼبرحلة الثانوية ابؼبدارس اغبكومية عددىم
،كاستخدمت الدراسة االستبانة كأداة %28.9 معلما كمعلمة بنسبة 325اختيار عينة عشوائية بلغت 
أف النمط القيادم السائد لدل مديرم : عبمع البياانت ، من أىم النتائج اليت توصلت ؽبا الدراسة 
اؼبدارس الثانوية اغبكومية جبدة من كجهة نظر اؼبعلمُت ىو مبط القيادة اؼبتأرجحة مث مبط القيادة 
االجتماعية مث مبط القيادة اؼبتسلطة مث مبط القيادة السلبية يف الًتتيب األخَت ، ككاف مبط القيادة 
اؼبتقلبة ىو أقل األمباط سيادة ، ككاف مستول االلتزاـ التنظيمي بدرجة مرتفع لدل اؼبعلمُت ابؼبدارس 
كابكبراؼ معيارم  (3.85)الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة من كجهة نظرىم حيث بلغ اؼبتوسط العاـ 
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بُت متوسطات  (0.05)،كما ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول داللة  (0.57)
استجاابت أفراد عينة الدراسة حوؿ أمباط القيادية ؼبديرم اؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة من 
،أظهرت نتائج اؼبقارانت  (آخر مؤىل تعلمي،نوع اؼبؤىل العلمي)كجهة نظر اؼبعلمُت كفقا ؼبتغَتات 
البعدية ؼبتوسطات استجاابت أفراد عينة الدراسة حوؿ بعد مبط قيادة الفريق كفقا ؼبتغَت سنوات اػبربة 
 5لصاٌف الذين خربهتم أقل من   (0.05)كجود فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة
 سنوات فأكثر،بينما َف تظهر فركؽ ذات 10 سنوات ،كالذين خربهتم من 10سنوات إُف أقل من 
يف بقية أبعاد ؿبور األمباط القيادية لكافة فئات سنوات  (0.05)داللة إحصائية عند مستول الداللة 
ين متوسطات استجاابت ب(0.05)اػبربة ، ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول داللة 
أفراد عينة الدراسة حوؿ مستول االلتزاـ التنظيمي ؼبعلمي اؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة من 
،كجود عبلقة ارتباطيو سالبة (أخر مؤىل علمي،نوع اؼبؤىل ،سنوات اػبربة )كجهة نظرىم كفقا ؼبتغَتات 
بُت االلتزاـ التنظيمي لدل معلمي اؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة ككل من النمطُت القياديُت 
،عدـ كجود عبلقة ارتباطيو دالة بُت (0.01)القيادة اؼبتسلطة كالقيادة اؼبتقلبة عند مستول داللة :
االلتزاـ التنظيمي لدل معلمي اؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة ككل من النمطُت القياديُت مبط 
 .القيادة السليبة كالنمط القيادة األبوية 
دافعية االجناز لدى فريق العمل وعالقتها ابلنمط :"دراسة عفاف وسطاين بعنوان-1-7-10
دراسة ميدانية دبؤسسات   "القيادي السائد لدى مدير ادلؤسسة التعليمية يف ضوء مشروع ادلؤسسة
التعليم اؼبتوسط ؼبدينة اعبلفة ،جامعة فرحات عباس سطيف ،ماجستَت زبصص علم النفس  ك علـو 
 .2010 /2009الًتبية ك االرطوفونيا 
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ىدفت الدراسة إُف معرفة العبلقة بُت النمط القيادم السائد ؼبدير اؼبؤسسة التعليمية كدافعية االقباز 
لؤلساتذة يف ضوء مشركع اؼبؤسسة كمت االعتماد على اؼبنهج الوصفي التحليلي ،مشلت عينة الدراسة 
 مديرا كمت استخداـ استبياف ربديد النمط القيادم السائد للمدير كمقياس دافعية 27 أستاذا ك 194
كجود عبلقة قوية ذات داللة : االقباز عبمع بياانت الدراسة ، توصلت الدراسة إُف ؾبموعة من النتائج 
إحصائية بُت النمط القيادم السائد للمدير كدافعية اإلقباز لدل األساتذة ، ككجود أربع أمباط 
كمستول مرتفع لدافعية اإلقباز لدل األساتذة ابلنسبة  (ديبقراطي،أكتوقراطي،فوضوم،موقفي )قيادية
 .لنمط القيادة الديبقراطي كاؼبوقفي كمستول منخفض لنمط األكتوقراطي كالفوضوم
النمط القيادي الذي ميارسو مديرو ادلدارس  :"بعنواف"دمحم عبود احلراحشة" دراسة -1-7-11
 ،دارسة "وعالقتو مبستوى الرضا الوظيفي للمعلمني يف  مديرية الرتبية والتعليم  يف زلافظة الطفيلية
 .2008 ،1، العدد24استطبلعية ، ؾبلة جامعة دمشق ، اجمللد 
ما النمط القيادم الذم يبارسو مديرك اؼبدارس يف مديرية الًتبية كالتعليم يف : سبحور السؤاؿ الرئيسي يف 
ؿبافظة الطفيلية من كجهة نظر اؼبعلمُت؟ 
ىدفت الدراسة إُف التعرؼ على النمط القيادم الذم يبارسو مديرك اؼبدارس كعبلقتو دبستول الرضا 
. الوظيفي اؼبعلمُت 
ما النمط القيادم الذم يبارسو مديرك اؼبدارس يف مديرية الًتبية كالتعليم يف : سبحور السؤاؿ الرئيسي يف 
ؿبافظة الطفيلية من كجهة نظر اؼبعلمُت ؟ 
 235أما اإلجراءات اؼبنهجية استخدمت الدراسة اؼبنهج الوصفي التحليلي كأخذت عينة حجمها
معلما كمعلمة مت اختيارىا بطريقة عشوائية كقد استخدـ الباحث أداتُت عبمع  البياانت  مقياس لدرجة 
فبارسة النمط القيادم كمقياس ؼبستول الرضا الوظيفي  للمعلمُت كمت استخداـ اساليب إحصائية 
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متوسطات حسابية ،اكبرافات معيارية، ربليل التباين اؼبتعدد، معامل االرتباط بَتسوف، اختبار ؼ )
. (اإلحصائي 
األمباط القيادية اليت يبارسها مديرك اؼبدارس كما يراىا اؼبعلموف : توصلت الدراسة إُف النتائج التالية
.  جاءت بدرجة فبارسة متوسطة ك النمط القيادم السائد ىو النمط اؼبسوؽ 
حتليل عالقة بعض ادلتغريات الشخصية وأمناط :" بعنواف"سامية مخيس أبو ندا"دراسة - 1-7-12
دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية يف "القيادة اباللتزام التنظيمي والشعور ابلعدالة التنظيمية
قطاع غزة ،رسالة ماجستَت غَت منشورة ،كلية التجارة ،قسم إدارة األعماؿ ،اعبامعة اإلسبلمية ،غزة 
سبحورت أسئلة اإلشكالية يف التساؤالت التالية ، ما ىي األمباط القيادية السائدة يف . 2007،
الوزارات الفلسطينية يف قطاع غزة؟  
ىل ىناؾ عبلقة بُت النمط القيادم السائد اباللتزاـ التنظيمي كالشعور ابلعدالة التنظيمية لدل  -
 موظفي الوزارات الفلسطينية يف قطاع غزة ؟
ىدفت الدراسة إُف التعرؼ على العبلقة بُت بعض اؼبتغَتات الشخصية كأمباط القيادة اباللتزاـ 
التنظيمي الشعور ابلعدالة التنظيمية يف الوزارات الفلسطينية يف قطاع غزة ،كاستخدمت الدراسة اؼبنهج 
 موظف ، 652الوصفي التحليلي ،كطبقت  الدراسة العينة العشوائية الطبقية حيث بلغ حجمها 
 spssكاستخدمت االستبانة كأداة صبع البياانت استخدمت ك األساليب اإلحصائية اؼبتمثلة يف برانمج 
ربليل التباين األحادم  , t.test, one sample)اإلحصائي كبعض االختبارات اإلحصائية 
anova, one way , اختبار اتمهاف للمقارانت اؼبتعددة ،معامل االرتباط بَتسوف ،سبَتماف براكف
  (، اختبار الفا كركنباخ
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أف األمباط القيادية السائدة يف الوزارات الفلسطينية يف قطاع غزة : كتوصلت الدراسة اُف النتائج التالية 
كاؼبشارؾ كالتفويض ، كأف فبارسة ىذه األمباط  (االستشارم )ك اإلقناعي   (التوجيهي)ىي اإلخبارم 
. جاءت بنسب متقاربة كدرجات متوسطة ، كأف النمط اؼبتشارؾ ىو األكثر شيوعا يف تلك الوزارات 
 .كجود فركؽ بُت آراء عينة الدراسة حوؿ االلتزاـ التنظيمي يعزل للمتغَتات الشخصية  -
كجود عبلقة بُت النمط القيادم كااللتزاـ التنظيمي كالشعور ابلعدالة يف الوزارات الفلسطينية يف  -
 .قطاع غزة 
 .أف أتثَت النمط القيادم على االلتزاـ التنظيمي أكرب من أتثَته على الشعور ابلعدالة التنظيمية -
  الدراسات األجنبية: 
 ,kurt leuine :قاـ هبا ؾبموعة من الباحثُت يف جامعة ايوا كىم :جامعة أيوادراسة - 1-7-13
ralph.k., wite ronald lippit . 
ىدفت إُف التعرؼ على ردكد أفعاؿ األفراد عند ـبتلف أمباط القيادة ك أم ىذه األمباط أكثر 
طبقت ىذه الدراسة على عدد من  (النمط األكتوقراطي ،النمط اؼبتساىل ،النمط الديبقراطي)فعالية
التبلميذ يف سن العاشرة من العمر يف أندية اؽبواة كفقا لنوع السلوؾ الذم يبارسو كل قائد على كل 
. (اؼبتساىل)اؼبتسيب –الديبقراطي-االستبدادم:-ؾبموعة كمت تطبيق ثبلثة أمباط من السلوؾ القيادم 
: من أىم النتائج اليت توصلت إليها الدراسة 
كانت اجملموعات اليت اتبعت مبط القيادة التسلطي الفردم أعلى إنتاجية من اعبماعة اليت اتبعت  -
 .النمط الديبقراطي ،كذلك نتيجة لوجود قائد  بيت األفراد يبارس الضغط عليهم 
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سبيزت اعبماعة ذات النمط الديبقراطي عن اعبماعات ذات النمط التسلطي بدرجة أعلى يف  -
نواحي االبتكار يف األنشطة كالدافعية كالثبات يف مستول األداء كركح الفريق كالتفاعل االجتماعي 
 .كالرضا عن العمل 
اعبماعات اليت استخدمت النمط اؼبتسيب اؼبتساىل أدت إُف نتائج منخفضة يف صبيع النواحي  -
 .السابقة
  shortleمن حيث قاـ كل(األربعينيات أكاخر يف):دراسة جامعة أوىايو-1-7-14
,stogdill,fleishman, كىدفت الدراسة إُف معرفة  اثر النمط  إبجراء أحباث حوؿ موضوع القيادة
القيادم على مستول صباعة العمل كانصب اىتمامهم على ؿباكلة معرفة أبعاد السلوؾ القيادم كسبكن 
. الباحثُت من التمييز بُت ؾبموعتُت من كظائف أعماؿ القادة 
 .تشَت إُف تصميم كتنظيم العمل :اجملموعة األكُف  -
 .تشَت إُف تقدير الناس كاالىتماـ هبم :اجملموعة الثانية  -
. االىتماـ ابألىداؼ ك االعًتاؼ حباجات األفراد كعبلقاهتم :ككبل البعدين سبخضت عنهما 
توصلت الدراسة إُف عدة نتائج منها أف اؼبهتم حباجات األفراد كعبلقاهتم يرتبط بعبلقة إهبابية مع رضا 
العاملُت ، كلكن أتثَته على أدائهم غَت كاضح ،أما درجة الرضا فكانت كاضحة بشكل خاص فيما 
يتعلق دبدل حرية الفرد يف العمل  كَف تثبت عبلقة ؿبددة بُت االىتماـ حباجات األفراد كاألداء ،أما 
. النمط اؼبهتم  ابألىداؼ ك العمل ، فبالنسبة للرضا عن العمل كانت النتائج غَت متوقعة كغَت اثبتة
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بدأت متزامنة مع دراسة جامعة أكىايو،حيث قاـ كل من :دراسة جامعة ميتشيغان- 1-7-15
likert, katez,kehm (1947)  يف جامعة ميتشيغاف أبحباثهم ككانت حوؿ القيادة ،  قاموا،
: بتحديد بعدين 
االىتماـ ابلعامل  :البعد األكؿ  -
 1.االىتماـ ابإلنتاج كالعمل: البعد الثاين -
ىدفت الدراسة إُف الكشف عن أساليب القيادة كمؤشراهتا السلوكية يف األقساـ ذات اإلنتاجية اؼبرتفعة 
: كتوصلت الدراسة إُف أف ىناؾ بعدين أساسُت للقيادة نبا . كاؼبنخفضة كمقارنتها ابلسلوؾ اإلشرايف 
القائد اؼبركز على العاملُت يتشابو مع النمط اؼبرتكز على تقدير العاملُت لدراسة جامعة أكىايو ،  -
 .كالقائد اؼبركز على اإلنتاج كيتشابو مع النمط اؼبرتكز على ىيكلة األنشطة يف جامعة أكىايو
 .أف أكثر الرؤساء فعالية ىم الذين يهتموف ابلبعدين السابقُت معا  -
 .أف الرؤساء الذين يهتموف دبرؤكسيهم كال يهتموف ابإلنتاجية أك العكس تقل فاعليتهم  -
أف القادة يف مبط االىتماـ ابؼبرؤكسُت حققوا إنتاج مرتفع ،أما القادة يف النمط الثاين كانت  -
  2.إنتاجيتهم منخفضة لًتكيز أسلوهبم على إعطاء األكامر الصارمة كالعقاب للعماؿ اؼبخالفُت 
 relationship of leadership:"بعنواف .verda khan et al دراسة - 1-7-16
styles , employees commitment and organisation perfomance a 
study on customer support representatives ,eropen journal of 
economics ;finance and administrative science,N°49. 
                                                
 ، دار حاهج  لمشذخ والتؾزيع، األعسالجساعات في مشعسات ال واألفخادالدمؽك التشعيسي سمؽك :  حدضؽ حخيؼ1
  .202،203،205،صفحة2004،األردنعسان ،
ج دمحم الج خؼ  2   .172،صفحة2011 ،دار السدضخة ،عسان ،الدمؽك التشعيسي:زٌا
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كأداء   (التحويلية ،التبادلية)ىدفت ىذه الدراسة إُف التعرؼ على دراسة العبلقة بُت أمباط  القيادة 
 مراكز ػبدمة الزابئن يف قطاع 7اؼبؤسسة ابستخداـ التزاـ العاملُت كمتغَت كسيط ، أجريت الدراسة يف 
: توصلت الدراسة اُف النتائج التالية  . 210بلغ حجم العينة  (ابكستاف)االتصاالت يف إسبلـ أابد 
 .إهبااب على أداء اؼبؤسسة (التحويلية كالتبادلية)تؤثر أمباط القيادة -
 .يزيد مبط القيادة التحويلية من إبداع العاملُت كاستقبلليتهم كابلتاِف ربسُت أدائهم  -
ال يتم إعطاء اغبرية للعاملُت يف ظل القيادة التبادلية لكن اؼبكافآت مصدر لتحفيز العاملُت ابلنسبة  -
 .ؽبذا النمط  من القيادة 
يؤدم االلتزاـ التنظيمي للمرؤكسُت اُف بذؿ اؼبزيد من اعبهد لتحقيق أىداؼ اؼبؤسسة كابلتاِف ربسُت  -
 1. األداء
  التعقيب على الدراسات السابقة :
من خبلؿ عرض الدراسات السابقة العربية منها كاألجنبية ، كاليت تناكلت موضوع أمباط القيادة كااللتزاـ 
التنظيمي يف اؼبؤسسات سواء الًتبوية أك يف قطاعات أخرل ، ابإلضافة إُف متغَتات أخرل ؽبا عبلقة 
أبمباط القيادة  ،حيث أف ىذه الدراسات حاكلت أف تؤكد الدكر الذم تلعبو القيادة  يف ام تنظيم من 
حيث تطوير كتنمية أداء اؼبديرين يف اؼبؤسسات  كالذم بدكره  قد يساىم يف ربسُت أداء اؼبرؤكسُت 
. كالتزامهم يف العمل دبؤسساهتم
. ظهرت العديد من أكجو التشابو كاالختبلؼ بُت الدراسة اغبالية كالدراسات السابقة 
                                                
1
 دكتؾراي ،كمية أطخوحة : دراسة حالة مجسع صضجالاإلداري  اإلبجاع القيادة في تشسية أنساطدور :وسضمة واعخ  
العمؾم االقترادية والتجارية وعمؾم التدضضخ ،قدؼ العمؾم االقترادية ،جاهعة دمحم خيزخ بدكخة ، الجدااخ 
 .(ل )صفحة ، 2014/2015،
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: أوجو التشابو  بني الدراسة احلالية والدراسات السابقة:أوال 
 ركزت الدراسة اغبالية على متغَتم النمط القيادم كااللتزاـ التنظيمي  : من حيث ادلوضوع
أثر األمباط القيادية يف كاليت ركزت على  (2015)"عطا هللا بشَت النويقة "كتشاهبت مع دراسة 
اليت ركزت على العبلقة بُت  ( 2012)"شافية عبد اغبفيظ " كدراسة ربقيق اإللتزاـ التنظيمي
ابسم عباس "النمط القيادم كالوالء التنظيمي حسب نظرييت ىَتسي كببلنشارد كدراسة 
عبد هللا "  كدراسة األمباط القيادية كأثرىا يف االلتزاـ التنظيمي كاليت ركزت على (2010)"الكريدم
كاليت ركزت على األمباط القيادية اؼبدرسية كعبلقتها ابلوالء التنظيمي  (2010)" بشَت الرشيدم
كاليت ركزت  (ق1430)"سعيد بن دمحم آؿ عاتق الغامديو"للمعلمُت من  كجهة نظرىم ،كدراسة 
سامية طبيس أبو " على النمط القيادم ؼبدير اؼبدرسة كأثره على االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت كدراسة
ربليل عبلقة بعض اؼبتغَتات الشخصية كأمباط القيادة اباللتزاـ كاليت ركزت على  (2007)ندا 
دراسة إظباعيل العمرم كاليت ركزت على السلوؾ القيادم التنظيمي كالشعور ابلعدالة التنظيمية،ك 
 .(2010/2011)للمدير كعبلقتو اباللتزاـ التنظيمي لؤلساتذة 
 طبقت الدراسة اغبالية على بيئة جزائرية كما تشاهبت مع عدة دراسات طبقت : من حيث البيئة
شافية بن عبد اغبفيظ "كدراسة  (2013)" إبراىيم مسوغي"يف نفس البيئة اعبزائرية ، كدراسة 
" كدراسة  (2009")عفاؼ كسطاين"كدراسة  (2010" )شرقي رابح"كدراسة (2012)"
 .(2010)"إظباعيل العمرم
  يتكوف ؾبتمع الدراسة اغبالية من اؼبدارس االبتدائية  ؼبدينة اعبلفة : من حيث رلتمع الدراسة
إبراىيم "الية مع الدراسات السابقة يف اختيارىا جملتمع الدراسة كالعينة كدراسة ٌف،كتتفق الدراسة ا
كاليت أخذت اؼبدارس االبتدائية ؼبدينة الوادم كمجتمع لدراستها ككعينو   (2013)"مسوغي 
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" شافية بن حفيظ "للدراسة أخذت  شروبة من اؼبعلمُت كاؼبعلمات لتمثل ؾبتمع الدراسة،كدراسة 
عبد "كدراسة . كاليت أخذت معلمي اؼبدارس االبتدائية دبدينة كرقلة كمجتمع حبث ؽبا (2012)
كاليت أخذت مديرم اؼبدارس يف اؼبرحلة اؼبتوسطة يف دكلة الكويت   (2010)"هللا بشَت الرشيدم
 معلمي اؼبرحلة االبتدائيةكاليت أخذت  (2010)" شرقي رابح"كمجتمع للدراسة، كدراسة
كاليت أخذت معلمي  (ق1430)" سعيد بن دمحم آؿ عاتق الغامديو"كمجتمع دراسة ؽبا،كدراسة
  (2009)" عفاؼ كسطاين"اؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة كمجتمع دراسة  ، كدراسة 
دمحمعبود "مؤسسات التعليم اؼبتوسط ؼبدينة اعبلفة كمجتمع دراسة ؽبا،كدراسة كاليت أخذت 
 كاليت أخذت صبيع معلمي مدارس مديرية الًتبية كالتعليم دبحافظة الطفيلية (2008)"اغبراحشة
كاليت أخذت مؤسسات التعليم اؼبتوسط لكل من كالايت  (2010)"إظباعيل العمرم" كدراسة 
 .كرقلة غرداية الوادم كمجتمع لدراستها  
 اتبعت الدراسة اغبالية اؼبنهج الوصفي التحليلي كاتفقت مع صبيع الدراسات : من حيث ادلنهج
 .السابقة يف استخدامها نفس اؼبنهج
 تشاهبت الدراسة اغبالية مع الدراسات السابقة يف اختيارىا أداة اإلستمارة  : من حيث األداة
كدراسة مسوغي إبراىيم  (2015)" عطاهللا بشَت عبود النويقة "كأداة رئيسية مثل دراسة  
دراسة  (2010" )ابسم عباس كريدم"كدراسة (2012")شافية بن حفيظ "كدراسة  (2013)
،  (ق1430" )سعيد بن دمحم آؿ عاتق الغامديو"، كدراسة (2010)" شرقي رابح "
  .(2007") سامية طبيس ابو ندا"دراسة  (2009)" عفاؼ كسطاين"دراسة
: أوجو االختالف بني الدراسة احلالية والدراسات السابقة: اثنيا 
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 ىدفت الدراسة اغبالية إُف الكشف عن مبط القيادة يف الدراسة كدكره يف : من حيث اذلدف
االلتزاـ التنظيمي للعملُت دبدارس مدينة اعبلفة ،يف حُت ، ىدفت دراسة عطاهلل بشَت النويقة إُف 
إُف التعرؼ على مستول أمباط القيادة اإلدارية يف كزارة الداخلية يف األردف كأثرىا يف  (2015)
إبراىيم مسوغي "ربقيق االلتزاـ التنظيمي من خبلؿ دراسة تطبيقية على اؼبوظفُت ، كدراسة 
كاليت ىدفت إُف التعرؼ على أمباط القيادة السائدة يف إدارة اؼبدارس االبتدائية  (2013)
كالكشف على مدل أثر النمط القيادم ؼبدير اؼبدرسة االبتدائية يف الدافعية لبلقباز لدل اؼبعلمُت 
 "شافية بن حفيظ "يف اؼبدارس االبتدائية ؼبدينة الوادم ، أما دراسة 
كىدفت إُف الكشف على األمباط القيادية السائدة يف اؼبرحلة االبتدائية حسب نظرييت  (2012 )
ىَتسي كببلنشارد من كجهة نظر اؼبعلمُت ، كمستول الوالء التنظيمي لدل اؼبعلمُت ، كعبلقة 
بشَت " أما دراسة.النمط القيادم ابلوالء التنظيمي للمعلمُت يف اؼبدارس االبتدائية ؼبدينة كرقلة 
ىدفت إُف التعرؼ على أمباط القيادة الًتبوية السائدة على رؤساء األقساـ  (2012)"عربيات 
األكاديبية يف جامعة البلقاء كأثرىا على األداء الوظيفي ألعضاء ىيئة التدريس يف كلية اؽبندسة 
فهدفت إُف التعرؼ على  (2010)'"ابسم عباس كريدم " التكنولوجية ابألردف ، أما دراسة 
اؼبعيارم )على االلتزاـ التنظيمي  (الديبقراطي،األكتوقراطي،اغبر)أتثَت األمباط القيادية اؼبتمثلة يف 
عبد هللا بشَت الرشيدم "يف كلية اإلدارة كاالقتصاد جبامعة القادسية،كدراسة  (،العاطفي ،اؼبستمر
ىدفت ىذه الدراسة اُف التعرؼ على األمباط القيادية السائدة لدل مديرم اؼبدارس  (2010)"
يف اؼبرحلة اؼبتوسطة بدكلة الكويت كمستول الوالء التنظيمي لدل اؼبعلمُت كعبلقتهما ببعض 
ىدفت ىذه الدراسة إُف معرفة األمباط القيادية  (2010)" شرقي رابح "اؼبتغَتات ، دراسة 
السائدة يف اؼبؤسسات الًتبوية كمعرفة الظركؼ اليت يؤدم فيها اؼبعلمُت أعماؽبم كمدل استعدادىم 
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سعيد بن دمحم "كقدراهتم كتكييفهم مع مهنة التعليم ككذا مستول دافعيتهم إلقباز كل اؼبهاـ ، دراسة
ىدفت إُف بياف األمباط القيادية السائدة لدل معلمي اؼبدارس  (ق1430)" آؿ عاتق الغامديو
الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة كفق نظرية الشبكة اإلدارية كالتعرؼ على مستول االلتزاـ التنظيمي 
لدل اؼبعلمُت كبياف طبيعة العبلقة بُت كلتا اؼبتغَتين ابإلضافة إُف ربديد النمط القيادم الذم 
ىدفت الدراسة  (2009)يساىم يف الرفع من مستول االلتزاـ التنظيمي ، دراسة عفاؼ كسطاين 
إُف التعرؼ على العبلقة بُت النمط القيادم السائد لدل مدير اؼبدرسة التعليمية كدافعية االقباز 
لؤلستاذة يف ضوء مشركع اؼبؤسسة دبؤسسات التعليم اؼبتوسط دبدينة اعبلفة ،دراسة دمحم عبود 
ىدفت ىذه الدراسة اُف التعرؼ على النمط القيادم الذم يبارسو مديرك  (2008)اغبراحشة 
اؼبدارس كعبلقتو دبستول الرضا الوظيفي للمعلمُت يف مديرية الًتبية كالتعليم دبحافظة الطفيلية 
ىدفت الدراسة إُف التعرؼ على العبلقة بُت بعض  (2007)،دمشق،دراسة سامية طبيس ابو ندا 
اؼبتغَتات الشخصية كأمباط القيادة  اباللتزاـ التنظيمي كالشعور ابلعدالة التنظيمية يف الوزارات 
الفلسطينية  يف قطاع غزة ، دراسة جامعة آيوا ىدفت إُف التعرؼ على ردكد أفعاؿ األفراد عند 
ـبتلف أمباط القيادة كأم ىذه األمباط األكثر فعالية ، دراسة جامعة أكىايو ىدفت إُف معرفة أثر 
النمط القيادم على مستول صباعة العمل ، دراسة جامعة ميتشيغاف  ىدفت إُف الكشف عن 
أساليب القيادة كمؤثراهتا السلوكية يف األقساـ ذات اإلنتاجية اؼبرتفعة كاؼبنخفضة كمقارنتها ابلسلوؾ 
، ىدفت اُف التعرؼ على العبلقة بُت أمباط القيادة .verda khan et alدراسة . اإلشرايف
ك أداء اؼبؤسسة ابستخداـ االلتزاـ العاملُت كمتغَت كسيط يف إسبلـ أابد  (التحويلية ك التبادلية)
ىدفت الدراسة إُف البحث عن األساليب القيادية السائدة عند اؼبدراء ،دراسة إظباعيل العمرم 
كعبلقتها اباللتزاـ التنظيمي لؤلساتذة يف متوسطات كالايت كرقلة ،الوادم ، غرداية  كعبلقة كل 
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من اعبنس كالسن كاػبربة كاؼبؤىل العلمي ابلسلوؾ القيادم للمدير دبستول االلتزاـ التنظيمي 
 .لؤلساتذة
  ركزت الدراسة اغبالية على دكر مبط القيادة يف االلتزاـ التنظيمي  للمعلمُت :من حيث ادلوضوع 
داخل اؼبدرسة االبتدائية دبدينة اعبلفة ،يف حُت بعض الدراسات َف تركز على نفس اؼبوضوع 
اليت ركزت على األمباط القيادية ؼبدراء اؼبدارس (2014/ 2013)" إبراىيم مسوغي"كدراسة 
اليت ركزت  (2012)" بشَت عربيات"االبتدائية كأثرىا على الدافعية لبلقباز لدل اؼبعلمُت ،كدراسة 
 (2010/2011)"شرقي رابح"على أمباط القيادة الًتبوية كأثرىا على األداء الوظيفي ،دراسة 
كاليت ركزت على النمط القيادم للمديرين كعبلقتو بدافعية اإلقباز لدل معلمي اؼبرحلة االبتدائية 
كاليت ركزت على دافعية اإلقباز لدل فريق العمل  (2009/2010)" عفاؼ كسطاين"،دراسة 
كاليت ركزت على النمط  (2008)"دمحم عبود اغبراحشة"كعبلقتها ابلنمط القيادم السائد ،كدراسة 
القيادم الذم يبارسو مديرك اؼبدارس كعبلقتو دبستول الرضا الوظيفي للمعلمُت ، كدراسة جامعة 
آيوا كاليت ركزت على األمباط القيادية األكثر فاعلية ، دراسة جامعة أكىايو كاليت ركزت على 
القيادة ككاف اىتمامها  معرفة أبعاد السلوؾ القيادم ، دراسة جامعة ميتشيغاف كاليت ركزت على 
كاليت ركزت على العبلقة بُت أمباط القيادة " ".verda khan et alالقيادة ، كأخَتا دراسة 
 .كأداء اؼبؤسسة ابستخداـ االلتزاـ التنظيمي للعاملُت كمتغَت كسيط (التحويلية كالتبادلية)
  طبقت الدراسة اغبالية يف البيئة اعبزائرية ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة ، : من حيث البيئة
كاختلفت مع عدة دراسات من حيث البيئة  اعبغرافية ، كدراسة عطاهللا بشَت عبود النويقة 
أجريتا يف بيئة أردنية ، كدراسة عباس كريدم  (2012)كدراسة بشَت عربيات  (2015)
كاليت  (ق1430" )سعيد بن دمحم آؿ عاتق الغامديو"أجريت يف بيئة عراقية ،كدراسة  (2010)
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كاليت أجريت يف دمشق ،كدراسة   (2008)أجريت يف بيئة سعودية ،كدراسة دمحم عبود اغبراحشة 
كاليت أجريت يف بيئة فلسطينية ، أما  كل من دراسة آيوا كأكىايو  (2007)سامية طبيس أبو ندا 
" ".verda khan et al كميتشيغاف فأجريت كلها يف بيئة غربية ،أمريكية  ،أما دراسة
 .فأجريت يف بيئة ابكستانية
  زبتلف ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة من حيث اختيارىا جملتمع : من حيث رلتمع البحث
البحث ، ك اختلفت الدراسة اغبالية من حيث أهنا  تناكلت اؼبرحلة االبتدائية كالدراسات األخرل 
كدراسة عطاهلل . تناكلت مراحل دراسية أخرل كاؼبرحلة اؼبتوسطة  ك تناكلت قطاعات أخرل 
الختيارىا موظفي كزارة الداخلية ،أما دراسة بشَت عربيات  (2015)بشَت عبود النويقة 
كاليت طبقت دراستها يف كلية اؽبندسة التكنولوجية ،كدراسة ابسم عباس كريدم كاليت  (2012)
طبقت دراستها يف كلية اإلدارة كاالقتصاد جبامعة القادسية ػواختلفت الدراسة اغبالية مع دراسة 
الوزارات الفلسطينية يف قطاع غزة  كاليت طبقت دراستها يف  (2007)سامية طبيس أبو ندا
،كدراسة جامعة آيوا كاليت طبقت دراستها على ؾبموعة من التبلميذ يف سن العاشرة أما دراسة 
أكىايو كاليت طبقت يف تنظيمات رظبية ـبتلفة يف ىيئات حكومية كمدنية  كدراسة ميتشغاف  كاليت 
طبقت يف التنظيمات اػبدمية ، كشركات التامُت ، كالسكك اغبديدية ،كاؼبستشفيات ، األجهزة 
 كاليت طبقت دراستها على مراكز ػبدمة ".verda khan et al اٍف ، كدراسة..اغبكومية
 . الزابئن يف قطاع االتصاالت
  اختلفت الدراسة اغبالية مع الدراسات السابقة يف استخدامها ألداة الدراسة : من حيث األداة
كدراسة . ،حيث استخدمت دراسة بشَت الرشيدم مقياس ألمباط القيادة كمقياس للوالء التنظيمي
كاليت استخدمت مقياس لدرجة فبارسة النمط القيادم كمقياس  (2008)دمحم عبود اغبراحشة 
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اعتمدت عن أداتُت ؼبستول الرضا الوظيفي للمعلمُت ،كدراسة إظباعيل العمرم اليت استخدمت 
 .كنبا اختبار ككصف فاعلية القائد كتكييفو ؽبَتسي كببلنشارد كمقياس االلتزاـ التنظيمي لؤلساتذة
:  أوجو استفادة الدراسة احلالية من الدراسات السابقة: اثلثا 
مشلت االستفادة من الدراسات السابقة من حيث ربديد عناصر اإلطار النظرم كاؼبيداين للبحث من 
: خبلؿ التعرؼ على ما يلي
  بناء فكرة عن الدراسة ، حيث مت تسليط الضوء على موضوع أمباط القيادة يف اؼبدرسة ، كأم مبط
يتناسب مع البيئة اعبزائرية كابلتاِف يساىم يف تطوير أداء اؼبديرين داخل اؼبدرسة ك يساعد على 
 .ربسُت أداء اؼبعلمُت كالعاؼبُت ابؼبدرسة كابلتاِف التزامهم ككالئهم ؽبا
 ربديد التساؤالت اؼبطركحة يف اإلشكالية كالصياغة اعبيدة لفرضيات الدراسة. 
 ربديد اؼبقاربة السوسيولوجية األنسب كاألقرب  ؼبوضوع الدراسة من كجهة نظر الباحثة. 
  ربديد أدكات الدراسة اؼبناسبة كاؼبنهج ابإلضافة إُف أف الدراسات السابقة تساىم يف بناء أداة
 .الدراسة االستمارة من خبلؿ اؼبساعدة يف صياغة فقراهتا
 ربديد األساليب اإلحصائية اؼبنسابة للدراسة من كجهة نظر الباحثة. 
كما أهنا توضح الدكر .كابلتاِف تساىم الدراسات السابقة يف أهنا تعد إطار مرجعي ؼبوضوع الدراسة
الرئيسي لنمط القيادة  كمسانبتو الكبَتة داخل أم مؤسسة لشىت القطاعات سواء اػبدمية أك اإلنتاجية 
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 :خالصة الفصل -
،كربديد مشكلة الدراسة كطرح تساؤالهتا  الدراسةدبوضوعانطبلقا فبا مت طرحو يف ىذا الفصل اػباص 
الختيار اؼبوضوع مع توضيح األنبية كأىداؼ الدراسة ، ابإلضافة  إُف اؼبقاربة  كاألسباب اليت دفعت الباحثة
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كاضحا من قبل الباحثُت كالدارسُت يف العلـو  اىتماما القت اليت اؼبواضيع من التنظيمي االلتزاـ يعد
 االلتزاـ يعرب إذ فيها؛ العمل اقباز كدرجة اؼبنظمة بفعالية عبلقة من قؿ ؼبا اٍف،..االجتماعية كاالقتصادية
 يف بذؿ االلتزاـ فيها ، كيظهر عضوا البقاء يف القوية الرغبة اؼبنظمة كيشمل كبو الفرد اذباه التنظيمي عن
 بقائها تساعد يف قوة مصدر منظماهتم ذباه اؼبلتزموف العمل،حيث يعد األفراد يف إضافية جهودا العامل
كنظرا لتعدد األدبيات يف النظر إُف االلتزاـ التنظيمي من .األخرل للمنظمات كربقيق أىدافها كمنافستها




: أمهية االلتزام التنظيمي .1.2
يعد االلتزاـ التنظيمي من أبرز اؼبتغَتات السلوكية اليت سلط عليها الضوء ،حيث أكدت نتائج العديد من  
الدراسات كاألحباث عن ارتفاع تكلفة الغياب كارتفاع التأخر عن العمل كتسرب العمالة من اؼبنظمات 
كالبفاض درجات الرضا الوظيفي ، كما سلطت النتائج الضوء على أنبية البحث عن أسباب الظواىر 
السلبية السابقة ،كقد أكدت الكثَت من الدراسات األنبية الواضحة لبللتزاـ التنظيمي،حيث أف ارتفاع 
مستول االلتزاـ التنظيمي يف بيئة العمل ينتج عنو البفاض مستول ؾبموعة من الظواىر السلبية كيف مقدمتها 
. ظاىريت الغياب كالتهرب عن أداء اؼبهاـ
 ال سيما يف األكقات اليت ،كما يبثل االلتزاـ التنظيمي عنصرا ىاما يف الربط بُت اؼبنظمة كاألفراد العاملُت هبا
.  ال تستطيع فيها اؼبنظمات أف تقدـ اغبوافز اؼببلئمة ؼبوظفيها كدفعهم لتحقيق أعلى مستول من االقباز
إف التزاـ األفراد للمنظمات اليت يعملوف هبا يعترب عامبل ىاما أكثر من الرضا الوظيفي يف التنبؤ ببقائهم يف 
 كأيضا يعترب التزاـ األفراد ؼبنظماهتم عامبل ىاما يف ضماف قباح تلك اؼبنظمات 1.منظماهتم أك تركهم للعمل
كاستمرارىا كزايدة إنتاجها ،كما تكمن أنبية االلتزاـ يف ترصبة الرغبات كاؼبيوؿ كاالعتقادات اليت تكوف 
 . داخل الفرد ذباه منظمتو إُف سلوؾ إهبايب يدفع ابؼبنظمة إُف التقدـ كالبقاء 
ابإلضافة إُف عدة أسباب أدت إُف االىتماـ هبذا اؼبفهـو كىي أف االلتزاـ التنظيمي يبثل أحد اؼبؤشرات 
األساسية للتنبؤ بعديد من النواحي  السلوكية ،كخاصة معدؿ دكراف العمل ، فمن اؼبفًتض أف األفراد 
اؼبلتزمُت سيكونوف أطوؿ بقاء يف اؼبنظمة كأكثر عمبل كبو ربقيق أىداؼ اؼبنظمة،ككذلك شعور األفراد بركح 
                                                
،جاهعة ىايف (غضخ هشذؾرة )،رسالة هاجدتضخ  السشاخ التشعيسي وعالقتو بااللتدام التشعيسي:خالج دمحم احسج الؾزان 1
. 16 ،بجون طبعة،صفحة 2006العخبية ، البحخيؽ،
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 ، ابالضافة اُف األداء 1معنوية عالية فبا يدفعهم للعمل بتعاكف كضباس كبَت لتحقيق األىداؼ التنظيمية
، فاألداء اؼبتميز من أىم مصادر قباح اؼبنظمة كابلتاِف 2الذم يعرب عن درجة إقباز اؼبهاـ اؼبكونة للوظيفة 
يزيد من التزاـ األفراد العاملُت ابؼبنظمة ،كالفرد اؼبلتـز يف عملو يكوف اكثر ضباسا كابلتاِف أكثر إقبازا لعملو 
 ؾباؿ االلتزاـ التنظيمي 3فبا وبقق االبداع ،فااللتزاـ التنظيمي يعترب من اؼبقومات االساسية لتحقيق االبداع،
كما يبكن أف .قد جذب كبل من اؼبديرين كعلماء السلوؾ اإلنساين نظرا ؼبا يبثلو من كونو سلوكا مرغواب فيو
 4.يساعدان إُف حد ما يف تفسَت كيفية إهباد األفراد ىدفا ؽبم يف اغبياة
: االلتزام وبعض ادلفاىيم ادلشاهبة .2.2
:  االلتزام التنظيمي والوالء التنظيمي.1.2.2
،حيث  (  Loyalty)كالوالء   (Commitment)يوجد خلط بشكل كاضح يف التمييز بُت االلتزاـ
يستعمل مصطلح الوالء أحياان كبديل أك مرادؼ ؼبصطلح االلتزاـ ، يف حُت أف الوالء يعٍت الوفاء أك 
االخبلص ، فاؼبودة كالصداقة يبكن اف تعرب عنها بكلمة الوفاء بدال من كلمة االلتزاـ اليت ىي غَت 
. شخصية
كيبثل الوالء أعلى درجات االلتزاـ طاؼبا ذبسدت فيو فكرة االخبلص كالتفاين كاالرتباط الوثيق ابلشيء ؼبدة 
طويلة ، كما أف قوة االلتزاـ تتدرج من الوالء العاِف اُف االنسحاب أك االغًتاب ،كاعتمدت العديد من 
الدراسات الوالء كبعد من أبعاد االلتزاـ التنظيمي شأنو يف ذلك شأف األبعاد االخرل  لبللتزاـ كاإليباف 
. أبىداؼ اؼبنظمة كقيمها كالرغبة يف استمرار العضوية فيها 
                                                
 .67ص ، 2007، 1 ،دار حاهج،عسان،طالؽالء التشعيسي ،سمؽك مشزبط وإنجاز مبجع: أيسؽ عؾدة السعاىي 1
 .209،ص2004،الجار الجاهعية ،االسكشجرية،ادارة السؽارد البذخية ،رؤية مدتقبمية : راوية حدؽ2
 .75 أيسؽ عؾدة السعاىي،هخجع سابق ،ص3
  17 ص،بجون طبعة،2004،الجار الجاهعية، اإلسكشجرية،لدمؽك الفعال في السشعساتا: صالح الج ؽ عبج الباقي  4
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يف ضوء ما تقدـ يتضح أف االلتزاـ التنظيمي أكسع من الوالء التنظيمي كأمشل كيستوعبو ليكوف احدل 
مكوانتو ،كاف استعماؿ الوالء بديبل أك مرادفا ؼبصطلح االلتزاـ ىو بسبب التقارب بُت اؼبصطلحُت فالوالء 
. يعرب عن قوة االلتزاـ
:  االلتزام التنظيمي والرضا الوظيفي.2.2.2
يعد الرضا الوظيفي من اكثر اؼبتغَتات تشاهبا مع االلتزاـ الوظيفي من حيث التأثَت كاالستجابة ،فكل منهما 
يعرب عن موقف اك شعور اهبايب للفرد حياؿ اؼبنظمة يردؼ بسلوكيات معينة ،كقد أثبتت الكثَت من 
الدراسات  اؼبيدانية كجود عبلقات ذات دالالت معنوية بُت االلتزاـ التنظيمي كالرضا الوظيفي كاف االلتزاـ 
يزداد بزايدة الرضا الوظيفي ،كيف ؿباكلة للوصوؿ على فهم افضل للعبلقة بُت الرضا الوظيفي كااللتزاـ 
 فردا فردا يعملوف يف اؼبطاعم الصينية جنوب نيفادا ، 137التنظيمي اجريت دراسة على عينة مكونة من 
mowdayظهر اف االلتزاـ التنظيمي يبكن اف وبصل عرب الرضا الوظيفي لؤلفراد كيف الدراسة اليت اجراىا 
 منظمة لتحديد العوامل اؼبؤثرة على كل من 22 من عماؿ اػبدمات االنسانية يف 319 على عينة من 
كل من االلتزاـ كالرضا يتأثراف بذات  االلتزاـ التنظيمي كالرضا الوظيفي ،  دلت نتائج الدراسة على اف
العوامل ابستثناء بعض خصائص العمل اؼبتمثلة بتنوع اؼبهارة ، ككضوح الدكر اليت يبكن من خبلؽبا التنبؤ 
بشكل افضل ابلرضا الوظيفي ،يف حُت كانت عناصر مثل القيادة كعمر اؼبنظمة افضل اؼبتغَتات اليت يتنبأ 
من خبلؽبا االلتزاـ التنظيمي ،كمع اف االلتزاـ التنظيمي يرتبط مع االلتزاـ التنظيمي اال انو ىبتلف عنو كاف 
ىذا االختبلؼ يبكن اف أيخذ اشكاال ـبتلفة ،فااللتزاـ التنظيمي بناء اكثر مشولية يف عكسو لبلستجاابت 
اؼبؤثرة على اؼبنظمة ، يف حُت اف الرضا الوظيفي يعكس االستجابة لعمل ؿبدد  اك عبوانب اثبتة من العمل 
،االلتزاـ يتوقع لو اف يكوف اكثر استقرارا  فمواقفو تتطور ببطء مع مركر الوقت لكنها اكثر ثباات،يف حُت اف 
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الرضا الوظيفي اكثر مركنة يف طبيعتو ،عاكسا ردكد فعل مباشرة كعبوانب ملموسة كؿبددة اكثر يف بيئة 
.   العمل مثل االجر كمبط االشراؼ 
: االلتزام التنظيمي والتوقع .3.2.2   
من اؼبتغَتات السلوكية اليت تقًتب من االلتزاـ التنظيمي يف تفسَت سلوؾ الفرد كارتباطو ابؼبنظمة ىو 
فإف كاف مفهـو االلتزاـ التنظيمي يتطلب أية فائدة ربليلية فينبغي سبييزه عن   "Expectancy"التوقع
مفهـو التوقع كوهنما قوتُت سلوكيتُت ،فافًتاض التوقع يقـو على اساس اف نزعة الفرد للبقاء يف منظمة معينة 
تزداد كاحتمالية إلدراكو استمرار اؼبكافآت العادلة اؼبرتبطة ابستمرار عضويتو يف تلك اؼبنظمة ، يف حُت اف 
افًتاض االلتزاـ يرل اف نزعة الفرد للبقاء يف منظمة معينة تزداد بزايدة استفادتو ،كاف الفرص البديلة للعمل 
خارج اؼبنظمة تصبح معدكمة ، كاف التطابق مع ؾبتمع تلك اؼبنظمة ذبعلو يرتبط هبا ،كبذلك يصبح كل من 
االلتزاـ كالتوقع يوضحاف عضوية الفرد يف اؼبنظمة كاألداء الذم يًتتب على تلك العضوية ،كعلى الرغم من 
اف االلتزاـ كالتوقع يلتقياف يف كوهنما قوتُت سلوكيتُت تفسراف سبسك الفرد كارتباطو يف اؼبنظمة ، إال اف 
افًتاضاهتما كآليتهما متباينة ، ففي الوقت الذم يركز فيو التوقع على العوائد كالعدالة ،يبلحظ أف دكافع 
االلتزاـ تتعدل ذلك فقد يكوف االلتزاـ انتج عن رسالة اجتماعية ربققها اؼبنظمة أك بسبب الرغبة يف ربقيق 
    1.النجاح أك بسبب من ميوؿ أك نزعة شخصية
:  االلتزام التنظيميخصائص .3.2
إف االلتزاـ التنظيمي حالة غَت ملموسة ،يستدؿ عرب ظواىر تنظيمية  تتتابع من خبلؿ سلوؾ االفراد 
العاملُت يف اؼبنظمة كاليت تتجسد يف مدل كالئهم ، فهو حصيلة تفاعل العديد من العوامل االنسانية 
. كالتنظيمية كالظواىر إدارية أخرل داخل اؼبنظمة 
                                                
1
،بجون طبعة 2014،دار غضجاء لمشذخ والتؾزيع ،عسان ،ادارة الدمؽك التشعيسيغشي دحام تشاؼ الدبضجؼ وآخخون ، 
 .( 116-114) ،صفحة
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يفتقد االلتزاـ التنظيمي اُف خاصية الثبات ،دبعٌت أف مستول االلتزاـ التنظيمي قابل للتغيَت حسب درجة 
أتثَت العوامل االخرل عليو ،فهو متعدد االبعاد رغم اتفاؽ غالبية الباحثُت يف ىذا اجملاؿ على تعدد ابعاد 
االلتزاـ ،اال اهنم ىبتلفوف يف ربديد ىذه االبعاد كلكن ىذه االبعاد تؤثر يف بعضها اآلخر كيبكن ربديد 
: اسباب التعدد يف ىذه االبعاد كما يلي
أف اؼبنظمة مكونة من عدة فئات ،لكل منها اىدافها اػباصة هبا،كليس من الضركرم اشًتاؾ ىذه الفئات  -
 .يف ىدؼ كاحد
كجود تكتبلت داخل اؼبنظمات ، كل تكتل اك ؾبموعة ؽبا اىتماـ كاحد كرباكؿ اغبصوؿ على منافع خاصة  -
دكف اآلخرين كبناء على تعدد التكتبلت داخل اؼبنظمة ، فإف لكل تكتل أىدافو اػباصة وباكؿ ربقيقها 
،ىذه االىداؼ كالقيم زبتلف من فئة اك تكتل اُف آخر ،كابلتاِف فإف كالء األفراد يكوف ـبتلف نسبيا من 
  1.تكتل اُف اخر
  يعرب االلتزاـ  التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد فبكن لصاٌف اؼبنظمة يف البقاء هبا ، ك
 .قبولو كإيبانو أبىدافها كقيمها
  االلتزاـ التنظيمي إُف الرغبة اليت يبديها الفرد للتفاعل االجتماعي من أجل تزكيد اؼبنظمة يشَت
 .ابغبيوية كالنشاط كمنحها الوالء
                                                
،دراسة استظالعية في  دور الثقافة التشعيسية في تعديد االلتدام الششعيسي دمحم فااد حدؽ،ىغؼ دايخ عبج العمي ،1
. جاهعة كخبالء ، هجمة االدارة واالقتراد،السجمج الثاىي ،العجد الدابع ،بجون سشة ىذخ،العخاق
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 رغم اتفاقية الباحثُت يف ىذا اجملاؿ على تعدد أبعاد 1يتصف االلتزاـ التنظيمي أبنو متعدد األبعاد، 
 2.االلتزاـ التنظيمي إال اهنم ىبتلفوف يف ربديدىا
 إف االلتزاـ  التنظيمي حالة نفسية تصف العبلقة بُت الفرد كاؼبنظمة. 
 يؤثر االلتزاـ التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائو أك تركو للمنظمة. 
  األفراد الذين لديهم التزاـ تنظيمي ابلصفات التالية قبوؿ أىداؼ كقيم اؼبنظمة اإلنسانية : يتميز
كاإليباف هبا ،كبذؿ اؼبزيد من اعبهد لتحقيق أىداؼ اؼبنظمة ، ككجود مستول عاؿ من االلبراط يف اؼبنظمة 
 .لفًتة طويلة ،ككجود اؼبيل لتقوًن اؼبنظمة التقوًن االهبايب 
  يتصف االلتزاـ التنظيمي حالة غَت ملموسة تتجسد يف كالء العماؿ ؼبنظماهتم كقبد درجة اثبتة
 3.ليست مطلقة كأبعاده متعددة كمؤثرة يف بعضها البعض
: أمناط االلتزام التنظيمي .4.2
يف دراسة ؽبم اف االلتزاـ  (gruen,Summers,Acito,2000)أشار كل من كولُت ،كظبرز،كاسيتو
التنظيمي يعد حالة سلوكية كارتباطا نفسيا كبو اؼبنظمة، لذا تنص الرؤية السلوكية على أف ىناؾ ثبلثة أمباط 
 : 1تشكل يف ؾبموعها االلتزاـ التنظيمي كىذه األمباط ىي 
                                                
قياس مدتؽى االلتدام التشعيسي لجى العاممضؼ بالجامعات الفمدطضشية بقطاع : ساهي إبخاهيؼ  حساد حشؾىة  1
كمية التجارة ،قدؼ إدارة األعسال ،الجاهعة اإلسالهية  (غضخ هشذؾرة )،رسالة هاجدتضخ غدة 
. 13،صفحة2006،غدة،
،درا قيػ العسل وااللتدام الؽظيفي لجى السجيخيؼ والسعمسضؼ في السجارس دمحم حدؽ دمحم حسجات ،2
. 68،ص1،2006حاهج،االردن،ط
 
الخضا الؽظيفي وعالقتو بااللتدام التشعيسي لجى السذخفضؼ التخبؽيضؼ والسذخفات :إ شاس فؤاد ىؾاوؼ فمبسان 3
، كمية التخبية، قدؼ اإلدارة التخبؾية والتخظيط  (غضخ هشذؾرة)، رسالة هاجدتضخ التخبيات بإدارة التخبية والتعميػ
  .ٌجخؼ 1428/1429،جاهعة أم القخػ ،السسمكة العخبية الدعؾدية،
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 كيقصد بو شعور العامل ابالرتباط ابؼبنظمة كاؼبسانبة  :(االلتزام الوجداين)النمط الوجداين لاللتزام التنظيمي
 2فيها ،
  يعرؼ كذلك أبنو التزاـ عاطفي كىو توافق أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيم اؼبنظمة فبا يؤدم إُف مشاركة الفرد
 3.يف ربقيق األىداؼ كتدعيم ىذه القيم
 كىو مبٍت على التكاليف اليت يرل العامل أف سببها  :(االلتزام ادلستمر)النمط االستمراري لاللتزام التنظيمي
  5.كىو قوة الفرد كرغبتو اعباؿبة يف البقاء كاالستمرار يف اؼبنظمة اليت يعمل هبا4ىو تركو للمنظمة ،
 6كيشَت إُف شعور العامل اباللتزاـ ابلبقاء يف اؼبنظمة :(االلتزام ادلعياري)النمط ادلعياري لاللتزام التنظيمي ، 
 7.كقد يعود ذلك إُف ضغوط اآلخرين مثل الزمبلء كالرؤساء
  كيظهر ذلك يف التعبَت ابالفتخار ابؼبنظمة كالقناعة الذاتية أبىدافها كقيمها:اإلحساس ابالنتماء. 
  اؼبشاركة من قبل الفرد كاليت تنبع من رضاه النفسي أبنبية األنشطة كاألدكار اليت يقـو هبا. 
  الذم يعرب عنو بوجود تلك الرغبة األكيدة عند الفرد ابالستمرار كالعمل ابؼبنظمة يف صبيع الظركؼ : اإلخبلص
 8.كاألحواؿ ،كمضاعفة اعبهد اؼببذكؿ من قبلو سعيا كراء ربقيق أىدافو كأىداؼ اؼبنظمة 
                                                                                                                                          
 .192، ص2003، دار الجاهعة الجج جة، اإلسكشجرية،الدمؽك التشعيسي: حدضؽ حخيؼ 1
ب 2 ،زهدم ىااخون 1 ،الظبعةالخضا والؽالء الؽظيفي قيػ واخالقيات العسل: دمحم أحسج سميسان ،سؾسؽ عبج الفتاح ٌو
 .69،ص2011وهؾزعؾن،عسان،
. 41،ص1،الظبعة2011 ، دار األهة لمظباعة والتخجسة والتؾزيع،الجدااخ،ادارة السؽارد البذخية، ىؾر الج ؽ حاروش 3
 
ب 4  .69هخجع سابق،ص:دمحم أحسج سميسان ،سؾسؽ عبج الفتاح ٌو
 .240هخجع سابق،صفحة : ىؾر الج ؽ حاروش 5
ب6  . 69هخجع سابق،ص: دمحم أحسج سميسان ،سؾسؽ عبج الفتاح ٌو
 
. 240هخجع سابق،ص : ىؾر الج ؽ حاروش 7
ب ،ص8 . 69 دمحم أحسج سميسان ،سؾسؽ عبج الفتاح ٌو
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 : العوامل ادلساعدة يف تكوين االلتزام التنظيمي .5.2
من الدراسات اؼبتميزة اليت أشارت اُف العوامل اؼبساعدة على " مارش كماانرم"تعترب دراسات ركبرت 
:  تشكيل كتكوين االلتزاـ التنظيمي  كىي
 ضركرة العمل على تبٍت سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات األفراد العاملُت :السياسات
يف التنظيم ،فإذا أشبعت ىذه اغباجات فإف ذلك سيًتتب عليو إتباع مبط سلوكي اهبايب بشكل يساعد 
على تكوين فبا يسمى ابلسلوؾ اؼبتوازف كىذا السلوؾ اؼبتوازف الناتج عن مساندة التنظيم للفرد يف إشباع 
ىذه اغباجات  يتولد عنو الشعور ابلرضا كاالطمئناف كاالنتماء ،مث االلتزاـ أك الوالء ،كتتفاكت ىذه 
يف نظرية " ماسلو"اغباجات عن األفراد العاملُت من األنبية كاألكلوية يف العمل على إشباعها ،كقد أشار 
اغباجات اإلنسانية على اغباجات الفسيولوجية كاغباجة اُف األمن،كاغباجة إُف اغبب كاالنتماء كاغباجة إُف 
 .االحًتاـ ،ك اغباجة إُف ربقيق الذات
 يساعد كضوح األىداؼ التنظيمية على زايدة االلتزاـ التنظيمي لدل األفراد العاملُت وضوح األىداف 
،فكلما كانت األىداؼ كاضحة كؿبددة ،كلما كانت عملة إدراؾ كفهم األفراد لبللتزاـ أك الوالء التنظيمي 
 .أكرب
 إف اؼبشاركة تعمل على زايدة الوالء : العمل على تنمية مشاركة األفراد العاملني يف التنظيم
 . كااللتزاـ التنظيمي ،كذبعل األفراد العاملُت يرتبطوف ببيئة عملهم بشكل أكرب
 اؼبناخ التنظيمي ىو ذلك اجملاؿ للطرؽ كاألساليب كاألدكات : العمل على حتسني ادلناخ التنظيمي
 .كالعناصر كالعبلقات اؼبتفاعلة داخل بيئة اؼبنظمة بُت األفراد
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 إف اؼبناخ التنظيمي اعبيد يشجع على خلق جو عمل اهبايب يعمل على ربقيق االستقرار لؤلفراد كالتنظيم ، 
كهبعل العاملوف يشعركف أبنبيتهم يف العمل يف العمل من حيث اؼبشاركة يف ازباذ القرارات كرسم السياسات 
. كالشعور بوجود درجة عالية من الثقة اؼبتبادلة
    كسبنح العاملُت دبناخ تنظيمي مبلئم من حيث الوفاؽ كالتعاكف كالعدالة كاؼبساكاة للوصوؿ إُف ربقيق 
األىداؼ التنظيمية يعزز الثقة اؼبتبادلة كيرفع الركح اؼبعنوية ، كيزيد درجة الرضا الوظيفي ،كيدعم الشعور 
. ابلتزاـ كالوالء التنظيمي
 إف توافر األنظمة اؼبناسبة يؤدم إُف زايدة الرضا الوظيفي كابلتاِف زايدة : تطبيق أنظمة حوافز مناسبة
 .االلتزاـ كارتفاع معدالت األداء كاإلنتاج كتقليل التكاليف 
  إف االىتماـ إبشباع  حاجات العاملُت كالنظر إليهم كأعضاء يف بيئة : العمل على بناء ثقافة مؤسسية
عمل كاحدة ترسخ معايَت أداء متميز ألفرادىا ،كتعمل على توفَت درجة كبَتة من االحًتاـ اؼبتبادؿ بُت 
اإلدارة كاألفراد العاملُت ، كإعطائهم دكرا كبَتا يف اؼبشاركة يف ازباذ القرارات ،سيًتتب عليو زايدة قوة 
 .  كسباسك اؼبنظمة كزايدة الوالء كااللتزاـ ؽبا
 إف اإلدارة الناجحة ىي اإلدارة القادرة على كسب التأييد اعبماعي إلقباز األعماؿ من خبلؿ :منط القيادة 
تنمية مهارات األفراد اإلدارية ابستخداـ أنظمة حوافز مناسبة ، كالقائد الناجح ىو الذم يستطيع زايدة 
 1.درجات االلتزاـ لدل األفراد
 كيقصد هبا اؼبرتبة االجتماعية للشخص مقارنة آبخرين يف أم نظاـ اجتماعي :ادلكانة االجتماعية 
كقد تكوف اؼبكانة مكانة رظبية أك مرتبة اجتماعية تضفيها اعبماعة على شخص ما تعبَتا عن شعورىم كبوه 
فتكوف مكانة غَت رظبية ،كيرتبط األفراد يف التنظيم ببعضهم بعضا حسب مراتبهم بًتتيب ىرمي معُت 
                                                
1
،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة،كمية الجراسات العميا الثقافة التشعيسية وعالقتيا بااللتدام التشعيسي: دمحم بؽ غالب العؾفي  
 .(39-36)،صفحة2005،قدؼ العمؾم اإلدارية،جاهعة ىايف العخبية ، الخياض ،
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تتحدد فيو مرتبة كل فرد ابلنسبة لآلخرين يف التنظيم،كيسعى العاملوف ببذؿ قصارل جهودىم للمحافظة 
على مكانتهم كتنميتها ،كللمكانة االجتماعية أسباب عديدة كالدرجة الرظبية اليت وبصل عليها الشخص 
يف بناء اؼبنظمة كأمباط العمل كمهاراتو كظركؼ العمل، كاألجور ك األقدمية يف التعيُت ابإلضافة إُف اليت 
 .وبصل عليها الشخص من خارج اؼبنظمة كالتعليم كاؼبكانة اؼبهنية
  يقصد ابلرضا الوظيفي اؼبشاعر اليت يبديها الفرد كبو عملو يف التنظيم ،كينشأ : الرضا الوظيفي
الرضا من إدراؾ الفرد للفرؽ بُت ما تقدمو لو الوظيفة كما هبب عليها أف تقدمو ،فكلما قل الفرؽ بينهما 
 .  ،ازدادت درجة الرضا الوظيفي لديو ، كزايدة درجة الرضا الوظيفي تدعم الشعور اباللتزاـ كالوالء التنظيمي
بعض العوامل اؼبؤثرة يف تطوير كتعزيز االلتزاـ " porter et steers،1991"كما قد ذكر كل من 
: التنظيمي كىي
  العمر،اعبنس،اغبالة االجتماعية ،التحصيل العلمي،مدة اػبدمة ):عوامل شخصية
كىي عوامل ذات عبلقة ابلفرد العامل نفسو ك شخصية العماؿ  (،الدخل،اؼبستول الوظيفي كغَتىا
كثقافتهم كقدرهتم على ربمل اؼبسؤكلية ،أك توقعات الفرد للوظيفة ،أك ارتباطو النفسي ابلعمل أك اؼبنظمة أك 
 . عوامل تتعلق ابختياره العمل
حيث ارتبط كل من العمر كقيمة العمل كاغباجة لبلقباز كدكافعو كالدخل بعبلقات إهبابية مع االلتزاـ 
التنظيمي،إال أف التحصيل العلمي قد ارتبط بعبلقة عكسية مع االلتزاـ التنظيمي ،ككذلك مع اإللتزاـ 
الشعورم كااللتزاـ اؼبعيارم،ككجود عبلقة عكسية بُت االلتزاـ التنظيمي كالتحصيل العلمي كذلك ألف األفراد 
ذكم اؼبستوايت العالية من التعليم كيتخصصوف يف مهنة ؿبددة كاألطباء كرجاؿ القانوف كاؼبهندسُت يتحوؿ 
التزامهم اُف تلك اؼبهنة بشكل أكرب من التزامهم اُف اؼبنظمة،أما ابلنسبة اُف اعبنس ذكر أك أنثى أكضحت 
. نتائج بعض الدراسات إُف أنو ال توجد فركؽ معنوية بُت اعبنسُت يف االرتباط مع االلتزاـ التنظيمي
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: يوضح العوامل اليت تؤثر يف تشكيل االلتزام التنظيمي : (1)شكل  رقم
. 20ساسي إبراىيم محا حنونة،مرجع سابق،صفحة:ادلصدر
 
:   دراسة االلتزام التنظيمي أبعادو مداخل. 6.2
: مداخل دراسة االلتزام التنظيمي. 1.6.2
اتفق العديد من الكتاب كالباحثُت على إدراج مفاىيم االلتزاـ التنظيمي اؼبختلفة ربت تقسيمُت أساسُت 
: نبا
 االلتزام السلوكي: أوال: 
اؼبدخل القائم على التبادؿ كىو اؼبدخل الذم كاف نتيجة جهوده اليت بذؽبا العديد من العلماء النفس  
االجتماعي ،كينظر ىذا اؼبدخل إُف االلتزاـ التنظيمي على أنو نتيجة لعملية التبادؿ بُت الفرد كاؼبنظمة فيما 
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كمنو يزداد التزاـ الفرد كبو التنظيم كلما زاد تفضيلو لعملية التبادؿ أف التزاـ الفرد ذباه اؼبنظمة يبثل حصيلة 
مقابل اغبصوؿ على . اٍف....لعملية التبادؿ اليت يقـو هبا الفرد مع اؼبنظمة ،فالفرد يقدـ اعبهد كالوقت
إشباع حاجات معينة ،فينظم الفرد للمنظمة اليت تعطيو إشباع أكثر أم أف ارتباط الفرد ابؼبنظمة كفق ىذه 
اؼبفاىيم ىو ارتباط نفعي ربكمو أىداؼ الفرد كرغباتو ،كيتوقف على ما مدل يقدمو الفرد مقبل ما وبصل 
. عليو
 السيكولوجي)االلتزام االجتاىي : اثنيا) : 
ىبتلف ىذا اؼبدخل يف نظرتو لبللتزاـ عن اؼبدخل السلوكي أك اؼبدخل القائم على التبادؿ ، فاؼبدخل 
كىذا االلتزاـ . االذباىي ينظر إُف االلتزاـ على أنو اذباه عادة ما يكوف أكثر نشاط كإهبابية كبو اؼبنظمة 
يشتمل على االرتباط أبىداؼ التنظيم كقيمو كالرغبة يف بذؿ أكرب جهد فبكن ؼبساعدة اؼبنظمة يف ربقيق 
 1.أىدافها كالرغبة القوية للبقاء يف اؼبنظمة
  يبكن فهم االلتزاـ التنظيمي ربت ىذا اؼبدخل  أبنو ؾبموعة من : مدخل االلتزامات ادلتعددة
االلتزامات للمجموعة اليت تؤلف اؼبنظمة ،كيستمد ىذا اؼبدخل فكرتو من نظرية اؼبنظمة اليت تقدـ مداخل 
عديدة ذات صلة ابؼبنظمات كتوصفها ككياانت متحالفة تتنافس من اجل الفوز بطاقات كالتزامات االفراد 
مع اجملموعات اؼبختلفة داخل كخارج اؼبنظمة ،كيعكس ىذا اؼبدخل اشكالية االرتباط  ابؼبنظمة كالذم  قد 
فالقيم ؼ التنظيمية السبثل مرجعيات  هنائية اللتزاـ الفرد ،فاؼبنظمة .اليبدك جليا يف اؼبداخل االخرل لبللتزاـ
تتمثل من ؾبموعات كثَتة تتمثل بزمبلء العمل ،اؼبشرفُت ،العاملُت ، الزابئن كاجملموعات االخرل  يف اجملتمع 
،كاؼبفهـو اؼبقًتح ىنا ىو تفكيك االلتزاـ ليعكس االلتزامات ؽبذه اجملموعات كالعنصر اعبوىرم يف فهم 
االلتزاـ ىو من خبلؿ اختبار التزاـ الفرد جملموعة ؿبددة من مكوانت اؼبنظمة كبصورة منفصلة بدال من 
                                                
 .320صالح الدٌن عبد الباقً ، مرجع سابق،صفحة  1
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ربليل التزامو الشامل ؽبا، كعلى الرغم من اف مدخل االلتزامات اؼبتعددة قد قدـ رؤية جديدة كاذباىا مغايرا 
 . يف تناكؿ االلتزاـ التنظيمي اتسم ابلشمولية كالواقعية 
  سلوكي واجتاىي"ادلدخل احلديث "
يعتمد اؼبدخل اغبديث يف دراسة االلتزاـ التنظيمي على تقسيمو اُف ثبلثة عناصر أك أبعاد،كىي االلتزاـ 
الشعورم ،االلتزاـ اؼبعيارم،االلتزاـ اؼبستمر،زيزضح كل بعد من ىذه االبعاد طبيعة التزاـ الفرد للمنظمة 
كالدكافع الكامنة كراء ىذا االلتزاـ ،كيدمج اؼبدخل اغبديث بُت اؼبدخلُت االذباىي كالسلوكي ،اذ ينتمي كل 
من االلتزاـ الشعورم كااللتزاـ اؼبعيارم اُف اؼبدخل االذباىي، أما االلتزاـ اؼبستمر  فإنو ينتمي إُف اؼبدخل 
السلوكي ،كسيعتمد ىذا اؼبدخل يف الدراسة اغبالية لبللتزاـ التنظيمي، فااللتزاـ الشعورم ىو التزاـ انبع من 
شعور الفرد ابالرتباط كبو اؼبنظمة كاالنغماس فيها كتطابق أىدافو مع اىدافها ،كإف قيمو تنسجم مع  قيمها 
االمر الذم يبنحو متعة يف ارتباطو هبا ،ام من خبلؿ حب الفرد ؼبنظمتو أييت االلتزاـ الشعورم كارتباطو 
العاطفي هبا كلذلك وبافظ على عضويتو فيها انبعة من رغبتو ،كيوصف االلتزاـ الشعورم أبنو رغبة اهبابية 
أما االلتزاـ اؼبعيارم فهو القيم .للعمل بطريقة اثبتة ،فاؼبواقف االهبابية تعٍت التزاـ أبىداؼ كقيم اؼبنظمة
الشخصية اليت يؤمن هبا الفرد ، فاألفراد الذين يصنفوف ابف التزامهم معيارم يعملوف بطريقة مبلئمة 
. ألىداؼ اؼبنظمة كوهنم يؤمنوف ابف ما يفعلونو صحيحا كأخبلقيا
أما ابلنسبة اُف االلتزاـ اؼبستمر فهو يشَت اُف استعداد الفرد للبقاء يف اؼبنظمة بسبب استثماراتو الشخصية 
غَت القابلة لبلستغناء عنها،كاليت تتمثل بعبلقات العمل مع الزمبلء ،التقاعد ،اؼبهنة ،كاؼبهارات اليت توجو 
كبو نشاط ؿبدد كذلك مدة اػبدمة كاؼبنافع االخرل اليت ذبعل مغادرة اك ترؾ اؼبنظمة للعمل يف مكاف آخر 
أمرا مكلفا بدرجة كبَتة ابلنسبة للفرد،أم أنو يبقى ملتزما للمنظمة ألنو وبتاج لذلك ،كىو التزاـ ؿبسوب 
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يدرؾ من خبللو اك يقدر الكلفة اؼبرتبطة يتوقف نشاطو يف اؼبنظمة ، كألنبية ىذا اؼبدخل فقد اعتمد يف 
 1.معظم الدراسات اغبديثة اليت تتناكؿ االلتزاـ التنظيمي
 :عاد دراسة االلتزام التنظيميأب. 2.6.2
زبتلف صور التزاـ األفراد ذباه اؼبنظمات ابختبلؼ القوة الباعثة كاحملركة لو ،كتشَت األدبيات إُف أف ىناؾ  
أبعادا ـبتلفة لبللتزاـ التنظيمي كليس بعدا كاحدا ،كيتفق الباحثُت يف تعدد أبعاد االلتزاـ ،إال أهنم ىبتلفوف 
. يف ربديد ىذه األبعاد
 بعد االلتزام العاطفي: أوال: 
حيث رأاي ألف االلتزاـ العاطفي للفرد يتأثر بدرجة إدراكو (allen et meyer)الذم اقًتحو آلن كمايو 
للخصائص اليت سبيز عملو من استقبللية ،كأنبية ،كمهارات مطلوبة، كقرب اؼبشرفُت كتوجيههم لو،كما يتأثر 
ىذا اعبانب من االلتزاـ بدرجة إحساس الفرد أبف البيئة التنظيمية اليت يعمل هبا تسمح لو ابؼبشاركة الفعالة 
دبجرايت ازباذ القرارات ،سواء ما يتعلق منها ابلعمل أك ما ىبصو أم ىو االرتباط احملدكد، 
كأصحاب ىذا التوجو ىم الذين يعملوف كفق تقييم ذايت للمتطلبات اليت تفرضها ظركؼ العمل اؼبختلفة 
فيكوف االرتباط بُت الفرد كاؼبنظمة كفق ما تقدمو ؽبم منظماهتم،كيرجع االلتزاـ العاطفي إُف الشعور ابالنتماء 
. كااللتصاؽ النفسي ابؼبنظمة
 بعد االلتزام ادلعياري: اثنيا: 
كيقصد بو إحساس الفرد ابلتزاـ  ابلبقاء يف اؼبنظمة ،كغالبا ما يعزز ىذا الشعور دعم اؼبنظمة اعبيد للعاملُت 
فيها ،كالسماح ؽبم ابؼبشاركة كالتفاعل االهبايب ،ليس فقط يف إجراءات تنفيذ العمل ،بل ابؼبسانبة يف كضع 
                                                
1
، دار غضجاء ادارة الدمؽك التشعيسي: عبج الشاصخ عمػ حافع، حدضؽ ولضج حدضؽ عباس :غشي دحام تشاؼ الدبضجؼ 
 (122-116)،ص1، ط2015لمشذخ والتؾزيع ،عسان ،
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األىداؼ كالتخطيط كرسم السياسات العامة للمنظمة ،كيعرب عنو االرتباط األخبلقي السامي ،كأصحاب 
.  ىذا التوجو ىم اؼبوظفوف أصحاب الضمَت الذين يعملوف كفق مقتضيات الضمَت كاؼبصلحة ك العامة 
 بعد االلتزام ادلستمر: اثلثا: 
كىو التحكم يف درجة التزاـ الفرد ذباه اؼبنظمة اليت يعمل فيها ،أم القيمة االستثمارية اليت من اؼبمكن أف 
وبققها لو استمر ابلعمل مع اؼبنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر االلتحاؽ جبهات أخرل ، أم أف ىذا ارتباط 
مصلحي يقـو ابلدرجة األكُف على اؼبنفعة اليت وبصل عليها من اؼبنظمة ،  
يفوؽ ما يبكن أف تقدمو اؼبنظمات األخرل  (العوائد )فمادامت اؼبنظمة اليت يعمل فيها تقدـ لو من اؼبنافع
. فيستمر ابالرتباط هبا 
أما إذا أكجد لفرد العامل منظمة أخرل تقدـ عوائد أفضل من اليت تقدمو لو اؼبنظمة اليت يعمل فيها فإنو لن 
     1.يًتدد يف االنتقاؿ إليها ،كأصحاب ىذا االرتباط ىم النفعيوف كأصحاب الطموحات العالية
:  كما يبكن اإلشارة إُف أبعاد آخر منها 
 أبعاد االلتزاـ التنظيمي كما يلي 1977 " ستاك ، سيبلنيك" حدد: 
  كاؼبقصود بو العمليات اليت تتطابق من خبلؽبا أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيم :االلتزاـ االذباىي
 .اؼبؤسسة كتزداد لديو الرغبة للبقاء كاالستمرار فيها
 كاؼبقصود بو العمليات اليت يصبح الفرد من خبلؽبا مرتبطا دبؤسستو انذبا من :  االلتزاـ السلوكي
 .سلوكو السابق ،فجهده ككقتو الذم يقضيو داخل مؤسستو هبعلو متمسكا هبا كبعضويتها
  فيذكر بعدين لبللتزاـ التنظيمي نبا" كيدركف"أما :
                                                
أثخ البضئة الجاخمية عمى االلتدام التشعيسي في السؤسدة العامة :هؾسِ احسج خضخ الج ؽ ، هحسؾد أحسج الشجار 1
 ،دراسة استظالعية،السؤسدة العاهة لمزسان االجتساعي لمزسان االجتساعي في السسمكة األردنية الياشسية
      .(12،13) ، صفحة2010   ، ،السسمكة األردىية الٍااسية
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  كاؼبقصود بو تبٍت الفرد قيم كأىداؼ اؼبؤسسة كهبعلها جزءا من قيمو كأىدافو:االلتزاـ االخبلصي. 
 كاؼبقصود بو الرغبة اليت يبديها اؼبوظف ابستمرار يف عملو ابؼبؤسسة رغم كجود عمل :االلتزاـ احملسوب
. بديل دبؤسسة أخرل كدبزااي أفضل
  أف لبللتزاـ التنظيمي ثبلثة أسس ىي " كانتور"كترل: 
 كيقصد بو أف يكرس الفرد حياتو كيضحي دبصاغبو من أجل البقاء مع اعبماعة ،دكف : االلتزاـ اؼبستمر
 . النظر ؼبا وبققو من مكاسب عند تركها
  يتمثل يف ارتباط الفرد بعبلقات اجتماعية متماسكة كمتضامنة مع اعبماعة ،كيتحقق : االلتزاـ التبلضبي
 .ذلك عند تركو السلوؾ االهبايب 






أبعاد االلتزام التنظيمي :(2)الشكل رقم
جرينربج ،جَتالد، ابركف،ترصبة رفاعي دمحم،بسيوين إظباعيل،إدارة السلوؾ التنظيمي يف اؼبنظمات ،دار اؼبريخ ، :اؼبصدر
 2004.2الرايض، اؼبملكة العربية السعودية،الطبعة األكُف ،
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،دار السخيخ ،  إدارة الدمؽك التشعيسي في السشعسات:جخيشبخج ،جضخالج، بارون،تخجسة رفاعي دمحم،بدضؾىي إسساعضل 
 .2004الخياض، السسمكة العخبية الدعؾدية،الظبعة األولِ ،
: االلتدام العاطفي
االستسخار في العسل بالسشغسة 
جافٍا  الن العاهل  ؾافق عمِ ٌأ
 ويخيج البقاء فضٍا 
: االلتدام االستسخاري 
يدتسخ العاهل 
 ألىًالسشغسة  هع
  غضخ ذلػلػيؼ  ال
 
: االلتدام السعياري 
االستقخار في السشغسة الن 
العاهل  تعخض لزغؾط هؽ 
 اآلخخيؽ
 يـــــزام التشعيػـــــــااللت
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: ادلتغريات ادلؤثرة على االلتزام التنظيمي  .7.2
تعددت الدراسات اليت تناكلت اؼبتغَتات الديبغرافية اؼبرتبطة ابلفرد  على االلتزاـ التنظيمي ، حيث اشتملت 
العمر ،اعبنس، مدة اػبدمة ،مستول التعليم ،اؼبركز الوظيفي :ىذه الدراسات على كثَت من السمات منها 
،الشخصية ،االذباىات ،معتقدات الفرد عن العمل ،الطموح، اغباجة اُف العبلقات االجتماعية ، اغباجة 
إُف االقباز كاُف ربقيق الذات ، أما اؼبتغَتات اليت حظيت ابىتماـ خاص من قبل الباحثُت نبا متغَتم 
. العمل كمدة اػبدمة
  أثبتت نتائج بعض الدراسات على كجود ارتباط اهبايب فيما بُت : متغري العمر وعالقتو اباللتزام التنظيمي
التقدـ ابلعمر كااللتزاـ التنظيمي ، أم أنو كلما تقدـ اؼبوظف يف العمر ارتفع معدؿ االلتزاـ التنظيمي لديو 
 .نتيجة ألف الكبار يف السن من اؼبوظفُت أكثر حرصا كظيفيا يف العمل
 أكدت بعض الدراسات أف معدؿ االلتزاـ التنظيمي يرتفع مع تقدـ سنوات :عالقة االلتزام مبدة اخلدمة 
اػبربة ، أم كجود عبلقة طردية اهبابية ،كذلك لعدة أسباب منها أف التفاعل االجتماعي فيما بُت اؼبوظف 
كزمبلء العمل من جهة ، كاؼبوظف كقيادتو اؼبباشرة من جهة أخرل ،كتقادـ كجود الفرد يف ؿبيط العمل 
تزداد خربتو يف أداء األعماؿ كيكتسب الطرؽ كاألساليب اعبديدة للتعامل مع الزمبلء كالتابعُت إضافة إُف 
ارتفاع معدؿ الفرص لديو لتحقيق مراكز كظيفية متقدمة عبلكة على إمكانية ربقيق بعض االمتيازات 
الوظيفية األخرل معنوية كانت أك مادية ،لذلك ال يبيل الفرد الذم أمضى سنوات خدمة طويلة  كحقق 
مراكز كظيفية متقدمة إُف ترؾ منظمتو للعمل يف منظمة جديدة  أم أف احتماؿ انتقاؿ الفرد اُف منظمات 
 1.أخرل تقل مع زايدة عمل الفرد
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  أكدت بعض الدراسات أبف الرجل أكثر :طبيعة العالقة بني االلتزام التنظيمي وجنس ادلوظف 
استقرارا كالتزاما من اؼبرأة،أما البعض األخر أكد على إف اؼبرأة أكثر التزاما من الرجل،كيقوؿ البعض أف اؼبرأة  
 .اؼبلتزمة ىي اؼبرأة غَت اؼبتزكجة  ألهنا أكثر رضا كارتباط بوظيفتها 
 أكدت نتائج بعض الدراسات :عالقة االلتزام التنظيمي ابلطموح واحلاجة إىل العالقات االجتماعية 
على العبلقات االهبايب ة بُت االلتزاـ التنظيمي كالطموح كاغباجة إُف العبلقات االجتماعية ككذلك بُت 
 . االلتزاـ التنظيمي كاغباجة إُف االقباز
  كشفت بعض الدراسات أف شعور الفرد بزايدة عبئ : العالقة بني عبئ العمل وااللتزام التنظيمي
أف ىناؾ عبلقة عكسية بُت عبئ  أي .الدكر الذم يؤديو قد يؤدم إُف البفاض درجة االلتزاـ التنظيمي
 1.الدكر كااللتزاـ التنظيمي
  الدورخصائص الوظيفة أو: 
أم العبلقة بُت الفرد ك الوظيفة اليت يؤديها داخل اؼبنظمة كالكيفية اليت تكوف هبا إقباز مهماهتا،يبكن القوؿ 
أف الدكر الذم يلعبو الفرد على صعيد الوظيفة كشعوره أبنبية ىذا الدكر فضبل عن توافق العمل كطموحو ، 
كسبتعو ببعض االستقبللية يف ازباذ القرارات اؼبتعلقة بوظيفتو ، ككل ذلك سيؤكؿ ابلنتيجة اُف تعلقو بتلك 
. الوظيفة كيظهر بشكل اهبايب على التزامو اذباه اؼبنظمة
 اخلصائص التنظيمية: 
تتعلق ىذه اػبصائص ببيئة اؼبنظمة الداخلية ،كتشمل على ؾبموعة كبَتة من اؼبتغَتات كاألجر كالًتقية كمبط 
اٍف، إذ أف ىذا اػبصائص التنظيمية تنظم عبلقة الفرد ابؼبنظمة ،كمن اؼبؤكد أف بناء ...اإلشراؼ كالعدالة
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عبلقة يسودىا التفاىم كاالحًتاـ كالتعامل االنساين كإشاعة العدالة كاؼبساكاة بُت أفرادىا كل ذلك يؤدم اُف 
. زايدة مستول االلتزاـ التنظيمي لديهم
  فرص العمل البديلة)ادلتغريات البيئية): 
إف الفرد دائم التطلع إُف نظرائو يف اؼبنظمات األخرل حيث يقارف كضعو مع أكضاعهم ،ككجود فرص عمل 
متاحة خارج اؼبنظمة قد ذبعل التزاـ الفرد ضعيف اؼبنظمتو اغبالية ،السيما غن كانت الظركؼ البديلة توفر 
لو ظركؼ عمل أك عوائد أفضل ،كيرجع ذلك إُف قيادة اؼبنظمة اليت تستقرئ البيئة اػبارجية كتتحرل عن 
ظركؼ اؼبنظمات األخرل كما تقدمو ألفرادىا  كؿباكلة إظهار االىتماـ الكايف ألفرادىا كابلتاِف تضمن 
 1.التزامهم كمقاكمتهم لكل االغراءات اػبارجية
: مراحل تطور االلتزام التنظيمي . 8.2
: كىي متتابعة كما يلي ((Bochananمر بثبلث مراحل ،حسب بوكانن االلتزاـ التنظيمي للفرد
 :مرحلة التجربة .1.8.2
كىي اليت سبتد من اتريخ مباشرة الفرد لعملو كؼبدة عاـ كاحد يكوف الفرد خبلؽبا خاضعا للتدريب كاإلعداد 
كالتجربة ،كيكوف خبلؿ تلك الفًتة اىتمامو منصبا على أتمُت قبولو يف اؼبنظمة ،كؿباكلة التأقلم مع الوضع 
اعبديد ،كالبيئة اليت يعمل فيها كؿباكلة التوفيق بُت اذباىاتو كأىدافو كاذباىات كأىداؼ اؼبنظمة كؿباكلة 
إنو خبلؿ ىذه الفًتة يواجو الفرد عددا من اؼبواقف اليت تكوف عنده مرحلة "بوشنان إثبات ذاتو ،كيقوؿ 
العمل ، عدـ كضوح الدكر ،ظهور صباعات  التجربة كهتيئة للمرحلة اليت تليها كمن ىذه اؼبواقف ربدايت
.  2متبلضبة ،إدراؾ التوقعات ،مبو االذباىات كبو التنظيم ، كالشعور ابلصدمة
                                                
 (132-130) غشي دحام تشاؼ الدبضجؼ وآخخون،هخجع سابق،ص1
خ عبج الخحسان ،2   .280،ص1،2011 دار الخاية ،عسان ،ط،-اليشجرة-الييكل التشعيسي لمسشعسة   زٌا
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:   مرحلة العمل واالجناز. 2.8.2
كتًتاكح مدة ىذه اؼبرحلة بُت العاملُت كاألربعة أعواـ ،كخبلؿ  ىذه  الفًتة وباكؿ الفرد أتكيد مفهـو االقباز 
.  ،كأىم ما يبيز ىذه الفًتة األنبية الشخصية للفرد ،كزبوفو من العجز ،كيتبلور كضوح الوالء للعمل كاؼبنظمة
:  مرحلة الثقة ابلتنظيم . 3.8.2
كتبدأ تقريبا من السنة اػبامسة من التحاؽ الفرد ابؼبنظمة كتستمر إُف ما الهناية ، حيث يزداد كالئو كتتقول 
سبر دبرحلتُت " العتييب"عبلقتو ابلتنظيم كاالنتقاؿ إُف مرحلة النضج ،كعملية انتقاؿ الفرد ابؼبنظمة حسب
: حددنبا يف التاِف 
  مرحلة االنضماـ إُف اؼبنظمة اليت يريد الفرد العمل هبا كغالبا ما ىبتار الفرد اؼبنظمة اليت يعتقد أهنا ربقق
 .رغباتو كتطلعاتو 
  مرحلة االلتزاـ التنظيمي كىنا يصبح الفرد حريصا على بذؿ أقصى جهد لتحقيقو أىداؼ اؼبنظمة كالنهوض
. هبا
:  إُف أف ىناؾ ثبلث مراحل لبللتزاـ التنظيمي" والسواط العتييب"  كأشار 
  حيث يكوف التزاـ الفرد يف البداية مبنيا على الفوائد اليت وبصل عليها من : مرحلة اإلذعان أو االلتزام
 .اؼبنظمة ،كابلتاِف فهو يقبل سلطة اآلخرين كيلتـز دبا يطلبونو 
 حيث يتقبل سلطة اآلخرين رغبة منو يف االستمرار ابلعمل يف اؼبنظمة ،ألهنا :مرحلة التطابق والتماثل 
 .تشبع حاجاتو لبلنتماء كابلتاِف  فهو يفخر هبا 
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  اعتبار اىداؼ كقيم اؼبنظمة أىدافا كقيما لو ،كىنا يكوف االلتزاـ نتيجة لتطابق األىداؼ :مرحلة التبين 
 1.كالقيم
: االلتزامتدعيم و  حتقيق . 9.2
لتحقيق االلتزاـ التنظيمي الكامل يتوجب ربقيق االلتزاـ الواعي ال الظاىرم من خبلؿ االلتزاـ الفكرم 
: كالسلوكي كاؽبيكلي ، كيتم تطبيق النظاـ األساسي عرب توضيح أنبيتو من خبلؿ 
 التوجيو كاإلرشاد. 
  اؼبراجعة اؼبستمرة للمهمات كالتكليفات. 
 كضوح القرارات كالتكاليف. 
 كضوح تطبيق النظاـ األساسي كاللوائح بعدالة كحـز. 
 تشجيع األعضاء كربفيزىم كاإلشادة ابألداء اعبيد. 
  اإلجراءات البلزمة حاؿ اإلخبلؿ اباللتزاـ  .ازباذ
 التقييم اؼبستمر لؤلداء. 
 2. أف يكوف اؼبسؤكؿ قدكة حسنة لؤلعضاء 
: اػبطوات اليت يبكن للفرد داخل اؼبنظمة ازباذىا لتدعيم االلتزاـ ىي 
  مشاركة األفراد يف مناقشة أىداؼ  اؼبؤسسة كقيمها كاالستماع إُف آرائهم البناءة كالقياـ بتصعيدىا
 .لئلدارة العليا لضمها لتقرير اؼبؤسسة عن أىدافها كقيمها 
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  التحدث مع فريق العمل ابلطرؽ الرظبية عما وبدث يف القسم كعن اػبطط اؼبستقبلية اليت ستؤثر
 .عليهم
  الفرصة لفريق العمل ليشارؾ يف ربديد األىداؼ اؼبرجوة لتنمية اإلحساس بينهم أبهنم يبتلكوف توفَت
 .ىذه األىداؼ كيلتزموف هبا
  اػبطوات البلزمة لتطوير اغبياة العملية يف القسم  أك الفريق أم البيئة اليت يعملوف هبا ازباذ
كاألساليب اليت يتم هبا زبطيط أعماؽبم كاألسلوب الذم تتبعو يف إدارهتم كؾباؿ مشاركتهم يف العمل الذم 
 .يقـو على أساس أهنم يشاركوف فيو دبحض إرادهتم كليس عن طريق األكامر اليت تصدر إليهم
 مساعدة األفراد على تنمية مهاراهتم ككفاءهتم لتطوير فاعليتهم داخل اؼبؤسسة كخارجها. 
  إعطاء كعود أبف الوظيفة سوؼ تكوف مدل اغبياة ،بل أكثر من ذكر أف اؼبؤسسة ستبذؿ عدـ
كل ما يبكنها لزايدة فرض العمل كأتمُت األفراد على حياهتم ذبنب االستغناء عن العمالة الزائدة كمراعاة 
 . الظركؼ اإلنسانية إف أمكن
  إف بناء الثقة ىو الطريقة الوحيدة اليت ىبلق هبا االلتزاـ كىذا ال يتم إذا مت معاملة األفراد على أهنم
 1.عوامل لئلنتاج كبطريقة ال تتناسب مع كضعهم كأحد من األصوؿ األساسية اليت يقـو عليها العمل
 :قياس االلتزام التنظيمي .10.2
: لقد طور الباحثوف عدة مقاييس لبللتزاـ التنظيمي أنبها 
  .Borter et al مقاييس بورتر كزمبلؤه -  
 cook wallمقاييس كوؾ ككؿ - 
 Rosem hohzsمقاييس ركسنهور - 
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كلعل أنبية عملية قياس االلتزاـ التنظيمي تكمن يف أهنا توفر مؤشرات معقولة على مستول االداء الوظيفي 
،كالواقع أف إدارة التنظيم يبكن أف تعترب ىذه اؼبؤشرات أداة للتعرؼ على االشكاليات اليت تواجهها االدارة 
فضبل عن أهنا يبكن أف توظف ىذه اؼبؤشرات لرفع مستول االلتزاـ التنظيمي من خبلؿ عدة سياسات 
. كأجراءات تتخذىا 
: أما معايَت قياس االلتزاـ التنظيمي تقسم اُف نوعُت 
أم قياس االلتزاـ التنظيمي من خبلؿ اآلاثر السلوكية ،كذلك ابستخداـ كحدات  :ادلعايري ادلوضوعية - 
. قياس موضوعية  تبُت مدل رغبة الفرد ابلبقاء ابلتنظيم كدكراف العمل ككثرة اغبوادث
أم قياس االلتزاـ التنظيمي بواسطة اساليب تقديرية توضح تقدير العاملُت لدرجة :  ادلعايري الذاتية-
. التزامهم من اؼبمكن أف تؤدم اُف بلورة مؤشرات معينة تكشف مستول االلتزاـ التنظيمي
كنظرا لصعوبة استعراض كل اؼبقاييس اليت تستخدـ يف  ، يوجد عدد كبَت من اؼبقاييس لبللتزاـ التنظيمي
 : قياس االلتزاـ التنظيمي نذكر منها
كقد احتول على طبس فقرات سداسية االستجابة لقياس االلتزاـ التنظيمي كما تضمن :مقاييس توننت- 
. اؼبقياس شباين فقرات اخرل رابعية كطباسية االستجابة تقيس االلتزاـ اؼبهٍت
 كيتكوف اؼبقياس من (  QCQ )كقد اطلق عليو استبانة االلتزاـ التنظيمي :مقياس بورتر وزمالؤه- 
طبسة عشر فقرة تستهدؼ قياس درجة االلتزاـ االفراد ابؼبنظمة ،كاستعاف دبقياس ليكرت السباعي لتحديد 
. درجة االستجابة 
حيث قدـ مقياس لبللتزاـ مدل اغبياة يتكوف من أربعة فقرات كقد استخدـ : مقياس مارش ومافري- 
كأداة لقياس إدراؾ الفرد لكيفية تعميق االلتزاـ مدل اغبياة ،كتعزيز استحساف اؼبنظمة كحث الفرد على 
. االلتزاـ بقيم العمل ،كأخَتا إبراز نية الفرد للبقاء يف اؼبنظمة 
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 1.كىو ؿباكلة لقياس االلتزاـ التنظيمي من خبلؿ ستة فقرات : مقياس جورج وزمالؤه- 
:   مهام ادلديرين يف صنع االلتزام التنظيمي . 11.2
من اؼبهاـ الرئيسية للمدير أف يؤكد االلتزاـ كلذا هبب عليو أف تكوف لديو فكرة عن ماىية االلتزاـ 
: كدعائمو،كىناؾ أربعة دعائم لبللتزاـ يًتكز عليها كىي 
. فيما يتعلق ابألىداؼ كالقيم: الوضوح  -
 :قدرات اؼبرؤكس اليت تكفل لو النجاح كهبب عن اؼبديرين االىتماـ ابلعنصرين التاليُت: اؼبقدرة - 
 .التأكد من أف العاملُت معو لديهم اؼبعرفة كاؼبهارات كاػبربة البلزمة ألداء مهامهم - 
التاكد من أف العاملُت معو لديهم الثقة يف أداء مهامهم ،كىناؾ العديد من الطرؽ اليت يبكن هبا اؼبقدرة - 
،كيعترب  (اٍف...التدريب يف فصوؿ دراسية أك التدريب يف مكاف العمل أك التدريب اؼبباشر ،)مثل التدريب
التدريب طريقة جيدة لتدعيم العاملُت الذين يؤدكف مهاـ جديدة ألكؿ مرة كما انو يسهل التعلم ك ألنو يركز 
. على ما وبتاجو العامل 
درجة التأثَت اليت يبارسها اؼبرؤكس ،إان التأثَت يغذم االحساس ابلذات ،كاإلحساس ابلذات :التأثَت - 
 :يغذم االلتزاـ ،كيبكن تشجيع العاملُت على فبارسة التأثَت كاآليت 
يف االبتكار لتشجيعهم على تقدًن أفكار جديدة ك إشاركهم يف اختيار االفكار أك تطويرىا ك - 
. مساعدهتم عل اختيار االفكار اعبديدة 
اشراكهم كجعلهم مصادر للمعلومات كالبياانت كاالقًتاحات كاستخداـ طريقة ازباذ : يف التخطيط- 
. القرارات اعبماعية يف كضع اػبطط ، اختيارىم يف كضع االسًتاتيجيات تنفيذ اػبطط كتقييمها كتعديلها 
                                                
1
الدمؽك القيادي لمسجيخ ولعاقتو بااللتدام التشعيسي لالساتحة ،دراسة مضجانية بستؽسطات والية :اسساعضل العسخؼ  
ة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة ،قدؼ عمؼ الشفذ وعمؾم التخبية واالرطؾفؾىيا ،كمية العمؾم ال ،راسورقمة ،الؽادي،غخداية
 .( 75-56 )، ص2010/2011الجدااخ ،- 2-االىداىية واالجتساعية ،جاهعة الجدااخ 
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 1.التقدير اؼبوجو للمرؤكس نظَت جهوده كمسانباتو:التقدير- 
:  أسباب ضعف االلتزام التنظيمي يف ادلؤسسات وأسباب االىتمام بتنميتو. 12.2
 : أسباب ضعف االلتزام التنظيمي يف ادلؤسسات. 1.12.2
: يعود ضعف االلتزاـ التنظيمي يف اؼبؤسسات اؼبختلفة اُف صبلة من االسباب من انبها 
 .تقصَت االدارة يف فهم مدل اقتناع العاملُت أبنبية أعماؽبم كبكوهنم اعضاء فعالوف يف ىذا اجملتمع -
حيث اف عدـ كضع الفرد العامل يف العمل الذم : عدـ كضوح مبدأ الرجل اؼبناسب يف اؼبكاف اؼبناسب -
 .يتناسب مع قدراتو كمؤىبلتو كاذباىاتو ينعكس على درجة التزامو
كعدـ االستقرار ،حيث أف الفرد الذم التوليو مؤسستو اىتماما كالتعمل على رعايتو :الشعور ابلقلق  -
 .،زبلق لديو شعور بعدـ االستقرار كابلتاِف عدـ التزامو 
حيث أف كقوؼ االدارة أماـ فرص الًتقي كالتقدـ كعدـ ااتحتها لو بصورة عادلة من : فرص التقدـ -
 .شاهنا إحداث حالة احباط كربطم الركح اؼبعنوية عند العاملُت
كابلتاِف نستنتج بعض من مؤشرات ضعف االلتزاـ التنظيمي يف اؼبؤسسات ،ك السلوكيات  اليت تدؿ على 
البفاض مستول االلتزاـ التنظيمي لدل العاملُت كارتفاع معدؿ دكراف العمل، أتخر أداء اػبدمات ،البفاض 
. اٍف...انتاجية العاملُت،البلمباالة كاالنباؿ القباز مهاـ العمل ،كثرة الغياابت 
كالعكس من ذلك من بُت اؼبؤشرات اليت نرصدىا يف اؼبؤسسة ك نستطيع أف نقوؿ أف االلتزاـ التنظيمي 
موجود لدل العاملُت ،كدرجة توحدىم ،كالشعور ابؼبسؤكلية  لديهم،ك درجة اؼبشاركة الفعالة لدل العاملُت 
يف أنشطة كعمليات اؼبؤسسة ، ككذلك درجة استعدادىم للتضحية من اجل اؼبؤسسة اليت يعملوف هبا 
،ككذا عدـ التفكَت بًتكها كاالنتقاؿ  ،كاغبديث عن اؼبؤسسة بكل فخر كالدفاع عنها من أم نقد أك ىجـو
                                                
1
 .65-64-63مرجع سابق ، صفحة : اسماعٌل العمري 
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منها ،ابإلضافة اُف ارتفاع معنوايت العاملُت،كالًتكيز عن حل اؼبشكبلت كليس الشكول الدائمة ،كتفضيل 
. اؼبصلحة العامة للمنظمة عن اؼبصلحة اػباصة يف كثَت من األحياف
 : أسباب االىتمام بتنمية االلتزام التنظيمي. 2.12.2
هتدؼ االدارة يف اؼبنظمات اغبديثة اُف تنمية العبلقات بُت العاملُت كاؼبنظمة كزايدة درجة التزاـ العاملُت 
: كذلك لبلسباب التالية 
 .ضماف استمرار القول العاملة ابؼبنظمة كخاصة من ذكم اؼبهارات كالكفاءات العالية -
 .تنمية السلوؾ االبداعي لدل االفراد ك ذلك حرصا على قباح اؼبنظمة اليت ينتموف اليها -
 .اهباد الدافع لدل العاملُت لبذؿ اؼبزيد من اعبهد ك األداء اؼبتميز يف اؼبنظمة -
أف العامل ىو أساس كجود اؼبنظمة كشعوره ابالنتماء اُف ىذه اؼبنظمة وبفزه على العمل كالبقاء فيها  -
 .كاستمرارىا
إف ربقيق أىداؼ اؼبنظمة يقع أكال كأخَتا على عاتق العاملُت من خبلؿ جهودىم كإبداعهم كاقًتاحاهتم ،  -
 .فبا يسهم يف ربقيق االىداؼ التنظيمية أبعلى قدر من الكفاءة كالفاعلية
إف شعور العاملُت اباللتزاـ كاالنتماء ذباه اؼبنظمة من خبلؿ الثقة اؼبتبادلة بُت الرئيس كاؼبرؤكس كابلتاِف  -
 .يستجيب العاملُت لتعليمات الرؤساء كوباكلوف العمل بكفاءة أفضل
تقبل العاملُت ألم تغيَت يف صاٌف اؼبنظمة من اجل تقدمها كازدىارىا  ايباان منهم أبهنا سوؼ تعود  -
 .عليهم ابالزدىار ألحواؽبم ايضا
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اف شعور العاملُت اباللتزاـ ذباه اؼبنظمة يزيد من درجة الرضا كشعورىم ابالرتياح كاالستقرار كاألماف يف  -
 1.العمل وبفزىم ذلك على بذؿ مزيد من اعبهد يف العمل ابؼبنظمة
  : اآلاثر ادلرتتبة على االلتزام التنظيمي. 13.2
تعددت الدراسات حوؿ اآلاثر اؼبًتتبة على االلتزاـ التنظيمي ،كقد تكمن احد الباحثُت من تقسيمها إُف 
: قسمُت رئيسيُت نبا
. كىو اؼبتعلق أبثر االلتزاـ داخل نطاؽ العمل كالوظيفة : القسم األكؿ 
. كىو اؼبتعلق أبثر االلتزاـ على حياة الفرد اػباصة أك خارج النطاؽ الوظيفي : القسم الثاين 
:  اآلاثر الوظيفية لاللتزام التنظيمي .1.13.2
إف اؼبوظف اؼبلتـز تنظيميا إذا حقق مستوايت أعلى من التقدـ الوظيفي فمن احملتمل أف تكوف درجة رضاه 
،فاؼبوظف حينما يشعر ابلتزاـ اكرب كبو  أكرب من درجة رضا اؼبوظف األقل التزاما عن ىذا التقدـ
فاؼبوظف األكرب . التنظيم الذم يعمل بو دبا يتوافق مع التنظيم،فبا يكوف ذلك يف صاٌف ىذا التنظيم
التزاما لديو درجة أكرب من الثقة يف التنظيم الذم يعمل بو ، فبا يكوف لديو إحساس أبف التنظيم يكافئو 
إف الوجهة النظرية ىي الوجهة األكثر منطقية .على كالئو مستقببل عن طريق اؼبزيد من التقدـ يف كظيفتو
كاليت تنظر إُف االلتزاـ التنظيمي ابعتباره ظاىرة اهبابية ،كمن احملتمل أف تؤدم إُف نتائج مرغوبة داخل 
النطاؽ الوظيفي للفرد ،كتتمثل ىذه النتائج يف ارتفاع معدالت األداء، كالرضا عن العمل ،كالبفاض 
. الغياب كدكراف العمل ،كربقيق اؼبزيد من التقدـ اؼبهٍت أك الوظيفي
: كمن بُت أتثَتات االلتزاـ التنظيمي على اؼبتغَتات التنظيمية
                                                
 ،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة دور ادارة التغضضخ في تعديد االلتدام التشعيسي لجى العاممضؼ: دمحم اكخم حمذ  صقخ1
 (52-50)،ص2012،عسادة الجراسات العميا ، كمية التجارة ،قدؼ ادارة االعسال ،الجاهعة االسالهية ،غدة،
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اف لبللتزاـ دكر كبَت يف رفع الركح اؼبعنوية ،األمر الذم يًتتب عليو حب األفراد لعملهم : الركح اؼبعنوية
كمنظماهتم كضباسهم للقياـ ابألعماؿ اؼبطلوبة ،تؤدم الركح اؼبعنوية اؼبرتفعة إُف زايدة درجة االلتزاـ التنظيمي 
عكس الركح اؼبعنوية اؼبنخفضة نتيجة لقصور يف السياسات الداخلية أك لعيوب يف بيئة العمل فبا يًتتب 
 . عليو تدين درجة االلتزاـ التنظيمي
يبتاز األفراد الذين تتوفر لديهم درجات عالية من االلتزاـ التنظيمي يف بيئات عملهم :األداء اؼبتميز  -
ابألداء اعبيد نتيجة حب األفراد لعملهم كضباسهم ككالئهم لو ابإلضافة غاُف شعورىم ابالنتماء كتوافق 
 .أىدافهم أبىداؼ اؼبنظمة اليت يعملوف هبا
العاملُت - التسرب أبنو توقف الفرد عن العضوية يف اؼبنظمة اليت يتقاضى )":مويل"يعرؼ : تسرب
كيعود ذلك إُف عدـ شعوره ابلوالء كاالنتماء لعملو فبا يؤثر على درجة التزامو يف العمل  (منها تعويضا نقداي
كيعترب تسرب العاملُت أك تركهم ألعماؽبم يف اؼبنظمات من الظواىر السلبية اليت تؤثر على االلتزاـ . ابؼبنظمة
التنظيمي فبا سبنع تقدـ اؼبنظمات ،كذلك الف التسرب  يؤدم اُف تدين األداء كالركح اؼبعنوية كزايدة أعباء 
 1. العمل
:  اآلاثر احلياتية لاللتزام التنظيمي. 2.13.2
إف االذباه العاـ بُت األحباث يدعم العبلقة الًتابطية بُت اذباىات الفرد كبو  كظيفتو كاذباىاتو كبو أبعاد 
. حياتو اػباصة خارج النطاؽ الوظيفي
كتشَت بعض الدراسات إُف أف اؼبوظف يستطيع أف وبافظ على درجات عالية من التوافق أك االنسجاـ 
. النفسي مع كظيفتو يف نفس الوقت الذم وبقق فيو درجات متشاهبة من التوافق أك االندماج مع أسرتو
                                                
-53 (صفحة ،2003دار الذخوق لمشذخ والتؾزيع ، : سمؽك السشعسة، سمؽك الفخد والجساعة : هاججة العظية 1
54-5(5 .
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كعلى النقيض من االذباه السابق ىناؾ ؾبموعات أخرل من الباحثُت تشكك يف كجود آاثر اهبابية لبللتزاـ 
التنظيمي على اغبياة اػباصة للفرد،فمثبل يرل البعض أف لبللتزاـ التنظيمي مردكدات سلبية تنعكس يف 
إضعاؼ قدرة الفرد على توفيق أدكاره الوظيفية مع أدكاره يف حياتو اػباصة ،كمن مث فإف اؼبوظف األكثر 
  1.التزاما أكثر معاانة من اؼبردكدات السلبية على حياتو اػباصة 
يف كتابو السلوؾ التنظيمي فإف عواقب اؼبستوايت اؼبنخفضة لبللتزاـ  لؤلفراد ، فإف " دمحم سلطاف "كحسب 
االفراد الذين يشعركف ابلتزاـ عميق ذباه مؤسساهتم يسلكوف سلوؾ ـبتلف عن الذين ال يشعركف هبذا 
: االلتزاـ ،حيث اف االلتزاـ يؤثر بشدة على أكجو رئيسية عديدة يف سلوؾ العمل كالدالئل على ذلك
يرتبط اؼبستول اؼبنخفض من االلتزاـ التنظيمي دبستول مرتفع من الغياب كالرغبة القوية يف البحث عن :أكال
. كظائف اخرل جديدة
اؼبستول اؼبنخفض من االلتزاـ التنظيمي يرتبط بعدـ الرغبة يف اؼبشاركة كتقدًن التضحيات حيث قبد :اثنيا
. االفراد االكثر التزاما أكثر عطاء بطبيعتهم
اؼبستول اؼبنخفض من االلتزاـ التنظيمي لو أتثَت سليب على الشخصية فعلى عكس اؼبتوقع أثبتت :اثلثا
األحباث أف االفراد اؼبرتبطُت بدرجة أكثر دبؤسساهتم يستمتعوف حبياة مهنية انجحة كشخصية سعيدة ،كل 





                                                
 .(321،322)مرجع سابق،صفحة:صالح الدٌن عبد الباقً 1
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 :خالصة الفصل -
انطبلقا فبا سبق فقد برزت اغباجة إُف دراسة السلوؾ اإلنساين ،كذلك هبدؼ ربقيق النجاح للمنظمات 
كالتقدـ ،كيتحقق ىذا بعدة عوامل منها االلتزاـ التنظيمي،حيث أف ىذا األخَت ىو أحد الركائز األساسية 
اليت تقـو عليها اؼبنظمات ،كالذم يعترب حالة اهبابية ؿبسوسة يشعر هبا الفرد ذباه منظمتو اليت يعمل هبا 
. ،كتعددت األدبيات يف النظر إُف االلتزاـ التنظيمي من زكااي ـبتلفة
كما مت عرض ىذا الفصل ليوضح ؾبموعة من اؼبفاىيم حوؿ االلتزاـ التنظيمي ،ك تعرض إُف أنبيتو ك 
كتطرؽ إُف العوامل اؼبساعدة يف تكوين االلتزاـ التنظيمي ك  خصائصو اليت سبيزه عن ابقي اؼبتغَتات ،
أبعاده كاؼبتغَتات اؼبؤثرة فيو ،ابإلضافة إُف أىم مداخل االلتزاـ التنظيمي ،كما تطرؽ إُف اؼبراحل اليت يبر 
أسباب هبا ليصل إُف اؼبعٌت اؼبطلوب ، كأيضا إُف كيفية تدعيم االلتزاـ التنظيمي كربقيقو ابالضافة اُف 
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وبضى موضوع القيادة االدارية ابىتماـ كبَت من طرؼ الدارسُت كالباحثُت يف شىت العلـو منها العلـو 
االجتماعية كاالقتصادية كالسياسية ،كذلك ؼبا ؽبا من أنبية كبَتة يف منظمات األعماؿ كأتثَت ديناميكي 
يف تفاعل األفراد كاؼبنظمات ،فبا تربز فاعلية القيادة أبمباطها يف إدارة كتنمية اؼبوارد البشرية كتعكس 
 .اىتمامات اؼبنظمة كمتطلبات تطوريها
 القيادة االدارية عملية تتميز بفاعلية مستمرة كىي تعرب عن عبلقة شخص آبخر ،فهي العبلقة القائمة 
بُت الرئيس كاؼبرؤكسُت ،كاليت بواسطتها يبكن للرئيس أف يؤثر أتثَتان مباشران على سلوؾ األفراد الذين 
 .يعملوف معو ،كأف يعطي اؼبعلومات الضركرية لقراراتو
من خبلؿ ما سبق تربز أنبية القائد كعنصر فعاؿ لنجاح اإلدارة ، فبا يقع عليها العىبء األكرب لتحقيق 
األىداؼ اؼبرجوة ، كربقيق ذلك يكوف بوجود قائد يتمتع ابػبربة  الكافية ،كالتدريب ،كالكفاءة يف 
تسيَت اؼبؤسسة ، فبا يسهل لو توجيو كإدارة اؼبؤسسة لتحقيق أىدافها ،  كمن خبلؿ إطبلعنا على 
ؾبموعة من األدبيات اؼبختلفة كجدان أف كثَتان من الكتب قد تطرقت إُف موضوع القيادة ،سنحاكؿ 
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 : أمهية القيادة االدارية .1.3
تعد القيادة  االدارية عنصر حيوم يف استمرارية اؼبنظمات كيعد القائد مسؤكؿ عن التوجيو كالتنسيق بُت 
كافة العناصر االنتاجية  كمسؤكؿ عن ربقيق األىداؼ التنظيمية من  اآلخرين فهو أساس فعالية القيادة 
 :،تكمن أنبية القيادة فيما يلي 
  ىي حلقة الوصل بُت العاملُت كبُت خطط اؼبؤسسة كتصوراهتا اؼبستقبلية. 
  السيطرة على مشكبلت العمل كحلها كحسم كافة اػببلفات. 
  تنمية كتدريب اؼبرؤكسُت ابعتبارىم أىم مورد للمؤسسة ،كما اف االفراد يتخذكف من القائد
كبدكف القيادة ال يبكن للمدير اف وبوؿ االىداؼ اؼبطلوبة منو اُف نتائج  ك يفقد .قدكة ؽبم 
التخطيط كالتنظيم كالرقابة  فتصرفات القائد االدارم كسلوكو ىو الذم وبفز االفراد كيدفعهم 
 .اُف ربقيق االىداؼ التنظيمية
  إف القيادة عملية أتثَت يبارسها اؼبدير على موظفيو ككسائلو ، كؽبا أتثَت يف ربقيق االىداؼ
 1.التنظيمي ، كذلك من خبلؿ توجيو اؼبرؤكسُت ك توحيد جهودىم كتنشيطهم
 تعميم القول االهبابية يف اؼبنظمة كتقليص اعبوانب السلبية بقدر االمكاف . 
 رسم اػبطط البلزمة لعملها كغبل مشكبل ت العمل. 
 بينما يبُت كنعاف أنبية القيادة يف النقاط 1.مواكبة التغَتات احمليطة كتوظيفها ػبدمة اؼبؤسسة  
 :التالية 
                                                
هخجع سبق ذكخي ،دار حاهج لمشذخ والتؾزيع ،عسان ،االردن،الظبعة االولِ : هرظفِ  ؾسف الكافي 1
 .141،142،صفحة
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  بدكف القيادة االدارية ال يستطيع اؼبدير ربويل االىداؼ اؼبطلوبة منو اُف نتائج. 
  بدكف القيادة تصبح كل العناصر االنتاجية عديبة الفعالية كالتأثَت. 
 بدكف القيادة االدارية يفقد التخطيط كالتنظيم كالرقابة أتثَتىا يف ربقيق اىداؼ اؼبنظمة. 
  بدكف القيادة االدارية ال تستطيع اؼبنظمة تصور اؼبستقبل كمن مث زبطيط تقدمها كازدىارىا
 .البعيد على اساسو
  بدكف القيادة يصعب على اؼبنظمة التعامل مع متغَتات البيئة اػبارجية كاليت تؤثر بطريقة مباشرة
 .أك غَت مباشرة يف ربقيق اؼبنظمة ألىدافها اؼبرسومة 
 2.إف تصرفات القائد االدارم كسلوكو ىي اليت ربفز االفراد كتدفعهم اُف ربقيق اىداؼ اؼبنظمة  
 :القيادة اإلدارية وبعض ادلفاىيم ادلتداخلة معها  .2.3
اغبديث عن القيادة قدًن منذ قدـ  التاريخ بينما اغبديث عن االدارة َف : الفرؽ بُت القيادة ك اإلدارة:أكال 
 . يبدأ إال يف العقود االخَتة 
على الرغم من كجود ارتباط كثيق بُت مفهومي القيادة كاإلدارة إال أهنما ال يعنياف نفس الشيء،فالفرد قد 
ك قائدا أككليهما ،كما قد ال يكوف أاي منهما ، كبصفة عامة فالقيادة ليست سول إحدل أيكوف مديرا 
كإذا 3.مكوانت االدارة ،كاليت يتم فبارستها ابلعمل مع االفراد أك من خبلؽبم لتحقيق االىداؼ التنظيمية 
                                                                                                                                          
لشذخ،عسان ، الظبعة ،دار السدضخة لاالتجاٌات الحج ثة في القيادة والتشسية البذخية :دمحم حدضؽ العجسي 1
 .66،صفحة 2006االولِ،
 .143-142هخجع سبق ذكخي، صفحة :  هرظفِ  ؾسف الكافي 2
الدمؾك التشغيسي ىغخيات وىساذج وتظبضق عسمي إلدارة الدمؾك في :   الج ؽ دمحم السخسي ،ثابت عبج الخحسان ادريذل جسا3
 .552،بجون طبعة ، صفحة2002 ،الجار الجاهعية ،االسكشجرية ، السشغسات
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أردان أف مبيز بُت القيادة كاإلدارة ،فيمكننا أف نقوؿ أف القادة ىم الذين ىبلقوف الثقافات كيغَتكهنا ،أما 
 1.اؼبديركف فإهنم يعيشوف يف إطارىا 
  الرقابة- التوجيو كاإلشراؼ - التنظيم- التخطيط:تركز االدارة على اربع عمليات رئيسية 
  حشد القول ربت ىذه -ربديد االذباه كالرؤية:- تركز القيادة على ثبلث عمليات رئيسية ىي
 .القيادة تركز على العاطفة بينما االدارة تركز على اؼبنطق- التحفيز كشحن اؽبمم- الرؤية
اختيار "، بينما هتتم االدارة ابعبزئيات كالتفاصيل "اختيار العمل الصحيح"هتتم القيادة ابلكليات  - 
تشًتكاف يف ربديد اؽبدؼ كخلق اعبو اؼبناسب لتحقيقو مث التأكد من "- الطريقة الصحيحة للعمل 
 . اقباز اؼبطلوب  كفق معايَت كأسس معينة 
 يوضح الفرق بني القيادة واإلدارة  ( 01)جدول رقم 
االدارة القيادة 
 الًتكيز على السلطة الرظبية كعلى االذعاف الًتكيز على النفوذ كالتأثَت اإلجتماعي
 التنظيم الرظبي مصدر السلطة  .اعبماعة ىي مصدر السلطة
 السلطة مقننة كرظبية السلطة غَت رظبية
 .مفهـو أمشل من القيادة كظيفة من كظائف اؼبدير
 .نظاـ العبلقات ىو جوىر التصرفات االدارية التفاعل بُت األفراد ىو جوىر القيادة 
دافعية االقباز لدل فريق العمل كعبلقتها ابلنمط القيادم السائد ؼبدير اؼبؤسسة :عفاؼ  كسطاين : اؼبصدر 
التعليمية يف ضوء مشركع اؼبؤسسة ،رسالة ماجستَت غَت منشورة ،قسم علم النفس كعلـو الًتبية 
                                                
 .37،ص1،ط2008،هجسؾعة الشضل العخبية ،القاٌخة ،القيادة :تخجسة ٌجػ فؤاد:فمضبدادلخ 1
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، 2010-2009كاالرطوفونيا، كلية اآلداب كالعلـو االجتماعية ،جامعة فرحات عباس ،سطيف،اعبزائر ،
 .29صفحة 
: القيادة والرائسة:اثنيا
ىناؾ من الباحثُت من يرل أنو ال يوجد فرؽ بُت القيادة كالرائسة فهما مفهوماف متشاهباف كىناؾ من يرل 
 اهنما مفهوماف ـبتلفاف ،
  يتم تقلد مناصب الرائسة من خبلؿ نظاـ اؼبؤسسة. 
  يتم اختيار القائد من خبلؿ اعًتاؼ  اعبماعة  يف العمل. 
  اىداؼ اجملموعة وبددىا الرئيس يف الرائسة تبعا الىتماماتو كليس لؤلفراد دكر يف ذلك ابإلضافة
اُف انو ال يوجد مشاعر مشًتكة اك احساس ابلتضامن بُت افراد اجملموعة حيث توجد فجوة بُت 
 اعضاء اجملموعة كالرئيس كيسعى لبلحتفاظ  ابلفجوة ألجل احكاـ السيطرة 
 سلطة القائد أيخذىا من افراد اجملموعة. 
  سلطة الرئيس يستمدىا من النظم كاللوائح كمن مث ينفذ اؼبرؤكسُت االكامر خوفا من العقاب كليس
 . اعجااب بو أك طلبا للرضا
  يبارس الرئيس االستبداد حبرية اكرب حبكم السلطة اؼبوكلة اليو. 




                                                
،دار غخيب  لمشذخ والتؾزيع،القاٌخة،بجون طبعة،بجون سشة الدمؾك القيادؼ وفاعمية االدارة : طخيف اؾقي 1
 .49،50ىذخ،صفحة 
                                                                  نوط القيادة الفصل الثالث                       
 
  85 
  يبني الفرق القيادة والرائسة  ( 02)جدول
الرائسة القيادة  اػبصائص  
تنبع ـ داخل اعبماعة كتظهر  من حيث الظهور
تلقائيا غالبا،كتكوف مسبوقة 
بعملية تنافس عليها من قبل 
 .عدد من أعضاء اعبماعة
تقـو نتيجة  لنظاـ كليس نتيجة 
العًتاؼ تلقائي من جانب 
االفراد دبسانبة الشخص يف 
 .ربقيق اىداؼ اعبماعة 
اعبماعة ىي اليت ربدد ىدفها  من حيث اؽبدؼ
 كالينفرد هبا هبا القائد
ىبتار الرئيس اؽبدؼ كالربدده 
 .اعبماعة نفسها
التفاعل الديناميكي بُت االفراد  من حيث التفاعل 
 شرط أساسي لظهور القيادة 
تتميز اعبماعة دبشاعر مشًتكة 
قليلة اك عمل مشًتؾ ضئيل 
كىي تسعى لتحقيق ىدؼ 
 .اعبماعة 
سلطة القائد يبنحها إليو تلقائيا  من حيث السلطة 
أفراد اعبماعة الذين ىبتاركف 
 كقائد كيصبحوف أتباعا لو
يوجد تباعد اجتماعي أكرب بُت 
الرئيس كأعضاء وباؿ االكؿ  
االحتفاظ بو كوسيلة للسيطرة 
على اعبماعة كدفعها لتحقيق 
مصاغبو ، كتستند الرائسة اُف 
السلطة كىكذا اليبكن أف 
 (اتباع)نسمي اؼبرؤكسُت بدقة 
غالبا ما يستمر القائد يف فبارسة  من حيث اؼبدة 
سلطتو ألطوؿ فًتة زمنية فبكنة 
إال يف حاالت  خاصة 
 (الوفاة،اؼبرض اؼبزمن)
يبارس الرئيس سلطتو يف فًتة 
زمنية ؿبددة يف الغالب بفًتة 
زمنية تكوف قابلة للتجديد يف 
 .الغالب
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االمباط القيادية ؼبدراء اؼبدارس االبتدائية كأثرىا على الدافعية لبلقباز لدل :ابراىيم مسوغي: اؼبصدر
اؼبعلمُت ،دراسة ميدانية يف اؼبدارس االبتدائية لوالية الوادم ،رسالة ماجستَت غَت منشورة ،كلية العلـو 
 2014-2013االنسانية كاالجتماعية ،قسم العلـو االجتماعية ،جامعة دمحم خيضر بسكرة ،اعبزائر 
 .33، صفحة 
: القيادة ك القوة: اثلثا
سبثل القوة أداة التأثَت اليت يستخدمها القادة لتحقيق األىداؼ التنظيمية ،كتعرؼ القوة أبهنا القدرة على 
التأثَت يف سلوؾ اآلخرين ،كيبكن للفرد أف يبتلك القوة دكف اغباجة إُف استخدامها،كمن اؼبنظور 
القوة الوظيفية كالقوة :التنظيمي يوجد طبسة انواع من القوة يبكن تصنيفهم يف ؾبموعتُت نبا 
 .الشخصية
قد تسمى قوة اؼبركز الوظيفي كاليت تعكس اؼبقدرة على التأثَت يف سلوؾ اآلخرين  : القوة الوظيفية- (أ
 :كاؼبستمدة من الوظيفة الرظبية اليت يشغلها الفرد ،كتنقسم القوة الوظيفية إُف ثبلثة أنواع
  كىي القوة اؼبستمدة من كضعية القائد أك اؼبدير يف اؽبيكل التنظيمي للمنظمة : القوة الشرعية
،فاؼبدير يبكن أف يعهد أبحد اؼبهاـ إُف أحد مساعديو ،كقد يتعرض ىذا اؼبساعد إُف العقاب أك 
ردبا الطرد يف حالة عدـ االمتثاؿ أك الرفض ، كهبذا اؼبفهـو فإف صبيع اؼبديرين يبتلكوف قوة شرعية 
 .يف مواجهة مرؤكسيهم، كال يعٍت ذلك أف اؼبدير أصبح قائدا ،فو يبارس السلطة كليس القيادة 
 كتعٍت القدرة على منح أك منع اؼبكافآت،كتشمل الزايدة يف الراتب ،اغبوافز،كتوصيات : قوة اؼبكافأة
اٍف،،إف القائد الفعاؿ ال يستخدـ اؼبكافآت كرشوة ....الًتقية ،اإلطراء كالثناء ،التقدير كاالعًتاؼ 
إلقناع العاملُت لتنفيذ ما يرغبوف بدال من ذلك ،فإهنا هبب أف تستخدـ لتقدير السلوؾ اؼبرغوب 
 .بعد اف يتم فبارستو ابلفعل 
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  كتعٍت القدرة على اغبصوؿ على امتثاؿ العاملُت لؤلكامر أك التعليمات عن : قوة اإلرغاـ كاإلجبار
طريق التهديد النفسي أك العاطفي أك اؼبادم ،فلكما تعددت كسائل العقاب اؼبتاحة أماـ اؼبدير 
،كلما زاد إدراؾ العاملُت ألنبيتها ككلما زادت قوة اإلرغاـ اليت تقع ربت سيطرتو،من انحية أخرل 
 .كلما زاد استخداـ اؼبدير لقوة اإلرغاـ ،كلما زادت الكراىية كالعداء من قبل اؼبرؤكسُت للمدير
: القوة الشخصية- (ب
ىي تلك القوة اليت يستخدمها القائد أك اؼبدير ـ ظباتو الشخصية أك مهاراتو الذاتية كتنقسم إُف نوعُت نبا 
 .قوة اػبربة كالقوة اؼبرجعية
  كتتمثل يف اؼبقدرة على التحكم يف سلوؾ اآلخرين أك التأثَت فيهم من خبلؿ امتبلؾ :قوة اػبربة
اؼبعرفة أك اػبربة ذات العبلقة ابلوظيفة ، فكلما زادت أنبية اؼبعلومات كاػبربة اليت يبتلكها فرد ما 
،كلما قل عدد األفراد الذين يتصفوف بذات الصفات،ككلما قل عدد األفراد الذين يتصفوف بذات 
 .الصفات كلما زاد أتثَت قوة اػبربة اليت يبتلكها ىذا الفرد على سلوؾ اآلخرين
 كتشَت إُف اؼبقدرة على التحكم كفبارسة التأثَت يف سلوؾ اآلخرين كاليت تستمد من : القوة اؼبرجعية
 .الوالء كحب التقليد كالرغبة يف إسعاد القائد أك اؼبدير
: استخداـ اؼبدير أك القائد للقوة
 يوجد العديد من الوسائل أك األساليب اليت يبكن من خبلؽبا استخداـ القوة بواسطة اؼبدير اك القائد،من 
بُت ىذه األساليب اؼبطالبة اك السؤاؿ كالذم يستند إُف القوة الشرعية ،حيث يستجيب اؼبرؤكس اُف 
توجيهات اؼبدير أك القائد نظرا إلدراكو اك اعًتافو أبف التنظيم قد منحو ىذا اغبق ،أما الوسيلة الثانية 
فتكمن فيما يسمى ابلتوافق اؼبسبب اك اؼبشركط كالذم يستند اُف التدعيم ابغبوافز كابلتاِف فاؼبدير وبصل 
على امتثاؿ اؼبرؤكس نظرا للمكافأة أك العائد اؼبتوقع ،كذلك يبكن استخداـ االقناع كالذم يعكس تفهم 
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اؼبرؤكس للسلوؾ أبنو سوؼ يكوف ؼبصلحتو أك مصلحة اؼبنظمة ،أيضا االستناد إُف اؼبطابقة أك التماثل 
الشخصي ،دبعٌت اف اؼبدير يستطيع استغبلؿ كونو قوة مرجعية للتأثَت يف سلوؾ اؼبرؤكسُت من خبلؿ البراطو 
 .يف السلوؾ اؼبرغوب من كجهة نظرىم
أخَتا يبكن للمدير فبارسة القوة من خبلؿ كسيلة غَت اهبابية ترتكز على ربريف اؼبعلومات كلكنو سلوؾ غَت 
 1. اخبلقي قد يؤدم اُف اكتشاؼ اؼبرؤكسُت ػبداع اؼبدير ؽبم فبا يؤدم اُف فقداف الثقة يف قيادتو
: القيادة كاإلشراؼ:رابعا 
طبيعة االختبلؼ بُت القيادة كاإلشراؼ ، فاؼبشرؼ  شخص لو مكانة رظبية كيبارس " كسنربج "يوضح 
سلطتو اؼبستمدة من التنظيم كيعمل على توجيو نشاط اعبماعة اليت يشرؼ عليها ،كال هبب أف يكوف 
عضوا يف صباعتو اغبقيقة اليت يشرؼ عليها ألنو يستمد سلطتو من قوة مكانتو التنظيمية كبو إجبار األفراد 
 .كطاعة تعليماتو
زبتلف القيادة عن االشراؼ ألف الشخصية القيادية ربصل أكال على اؼبوافقة كالقبوؿ كأساس للشرعية كىذا 
يعٍت أف الفرد يكوف عضوا يف صباعتو عبلكة على ذلك ، فدكر اؼبشرؼ يقـو أبعماؿ أكثر إشرافية تنظيمية 
،كتزداد اؼبشكلة تعقيدا للخلط الذم يقع فيو كثَت من دارسي التنظيمات لتحديد طبيعة اإلشراؼ كالقيادة 
،كعموما فإف القائد يستمد شرعيتو من خبلؿ اؼبوافقة كالقبوؿ أكال من األعضاء ،كيقدـ أعماؿ بفاعلية 
 2.أكثر من اؼبشرؼ ،فإف َف يستطع فإنو مشرؼ انجح ،كليس قائدا كفئان 
 : متطلبات القيادة اإلدارية وعناصرىا.3.3
  :اإلداريةمتطلبات القيادة  -3-3-1
                                                
 .( 558-554 )هخجع سابق،ص: جسال الج ؽ دمحم هخسي،ثابت عبج الخحسان ادريذ1
 373،ص،بجون طبعة2003دار السعخفة الجاهعية ،االسكشجرية،، التشغيؼعمؼ اجتساع :  عبج هللا دمحم عبج الخحسان2
. 
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 كىو القدرة على إحداث تغيَت ما أك إهباد قناعة ما :  التأثَت. 
  القدرة على إحداث أمر أك منعو ،كىو مرتبط ابلقدرات الذاتية كليس ابؼبركز الوظيفي: النفوذ . 
  كىي اغبق اؼبعطى للقائد يف أف يتصرؼ كيطاع :السلطة القانونية . 
 : عناصر القيادة اإلدارية -3-3-2
 تتضمن عملية القيادة عناصر أساسية ،كتصبح دراسة أم منها دبعزؿ عن العناصر االخرل 
  كجود ؾبموعة من األفراد. 
  اإلتفاؽ على أىداؼ اجملموعة كالسعي للوصوؿ اليها. 
  كجود قائد من اجملموعة ذك اتثَت كفكر إدارم ،كقرار صائب ،قادر على التاثَت االهبايب يف
 1. سلوؾ اجملموعة
 .كإلثراء  فهم القيادة كباكؿ القاء الضوء على ـبتلف عناصرىا 
يعترب أىم عنصر يف القيادة ،فهم من يقود اعبماعة اك الذم تنقاد لو ؾبموعة من الناس : القائد: أكال
كتتحدد درجة قباح القائد أك فشلو يف قيادة اعبماعة دبدل أتثَته عليها كتغيَت سلوكها ابذباه ربقيق 
 2.األىداؼ 





                                                
 .143 ،142هخجع سابق ،صفحة :  هرظفِ  ؾسف الكافي1
2
 6هخجع سابق ، صفحة : وسضمة واعخ 
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         معلم                    مستشار                   قاضي                 متحدث
يوضح األدوار اليت يقوم هبا القائد  ( 03)شكل رقم
القيادة كاإلشراؼ،دار الثقافة للنشر كالتوزيع،عماف :فاتن عوض غزك:اؼبصدر
 .28،ص1،ط2010،األردف،
كذلك من خبلؿ تعليم اؼبرؤكسُت مهارات الوظيفة كالسلوؾ اؼبقبوؿ كالقيم التنظيمية ك :القائد معلم  -
 .قواعد العمل اؼبتبعة يف اؼبؤسسة ،كابلتاِف تشكل ثقافة اؼبؤسسة 
للمدير دكر اؼبستشار يتضمن قيامو ابإلصغاء كتقدًن النصيحة كمنع حدكث : القائد مستشار  -
 .اؼبشكبلت بُت اؼبرؤكسُت كحلها
كذلك من خبلؿ تقييم أداء اؼبرؤكسُت كتنفيذ القوانُت كاألنظمة كاإلجراءات : القائد قاضيا  -
كالسياسات كتسوية االلتزامات كإقامة العدؿ ،فتنفيذ القوانُت كاألنظمة كاإلجراءات كالسياسات 
يرتبط ابالتصاؿ كالتدريب كهبب اطبلع اؼبرؤكسُت على التعليمات كاإلرشادات اؼبرجوة ،كابلنسبة 
لتسوية النزاعات يتطلب فبارسة اللياقة كاالىتماـ غبل النزاعات كإضافة العدؿ يعتمد على تقدًن 
 .اؼبكافآت كاالمتيازات ؼبن يستحقها كفرض العقوابت البلزمة إذا لـز األمر
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 1.يقـو القائد بنقل اقًتاحات اؼبرؤكسُت  ككجهات نظرىم للجهات العليا: القائد متحدث  -
ال يبكن اف تكوف ىناؾ قيادة دكف اف يكوف ىناؾ من ينقادكف ،كدبا اف القيادة : (اؼبرؤكسُت)اعبماعة : اثنيا
ظاىرة اجتماعية ال ربدث إال عند ذبمع بشرم ،فإف تلبية حاجات ىذه اعبماعة أمر ىاـ للغاية إذ يعتمد 
على حسن تقدير القائد ؽبذه اغباجات ،فكلما كانت اعبماعة أكثر ذبانسا يسهل التأثَت عليها كتوجيهها 
أهنا كحدة تتألف من ؾبموعة من األفراد يدركوف  على اعبماعةsmith)) يعرؼ ظبيث2.كالعكس صحيح
 3.  كحدهتم اعبماعية كلديهم القدرة على العمل كيعملوف بطريقة متحدة إزاء البيئة اليت ذبمعهم
تستهدؼ عملية التأثَت يف اعبماعة كربقيق األىداؼ اؼبشًتكة كاليت يوجو القائد :  األىداؼ اؼبشًتكة: اثلثا
 .جهود اعبماعة لتحقيقها  يف إطار موقف ما
إف اؼبوقف ىو الذم يوجد اك يظهر القائد ،فؤلفراد يكونوف قادة يف موقف ما ، : ظركؼ اؼبوقف:رابعا 
 .بينما ىم غَت ذلك يف موقف آخر ،فظهور القائد أييت من خبلؿ ازباذ القرار يف موقف ما 
يعترب التأثَت حجر األساس يف القيادة   ،كىو انتج عن السلوؾ الذم يتبعو القائد  مع :  التأثَت : خامسا 
كتتحدد درجة قباح القائد دبدل .اآلخرين كالذم من  خبلؽبم يتم تغيَت سلوكهم ابالذباه الذم يرغب بو 
فعالية كسيلة التأثَت اليت يبكن اف يستخدمها القائد كاليت يبكن تصنيفها اُف ؾبموعتُت التأثَت الوظيفي 
. كالتأثَت الشخصي
 : التأثَت الوظيفي  . أ
                                                
1
 28،29،ص1،ط2010دار الثقافة لمشذخ والتؾزيع،عسان ،األردن،القيادة واإلاخاف،:فاتؽ عؾض غدو 
2
 7-6هخجع سابق ، صفحة : وسضمة واعخ 
3
 .29هخجع سبق ذكخي، ص:فاتؽ عؾض غدو 
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  كيعٍت القدرة على منح اك منع اؼبكافآت اؼبادية اك اؼبعنوية  لفرد : التأثَت عن طريق الثواب
ما،كتعترب اؼبكافآت عامبل ىاما يف حفز العاملُت كالتأثَت عليهم ابلشكل الذم يساعد على 
 .ربقيق اؽبداؼ التنظيمية 
  ىو كسيلة مصدرىا اػبوؼ ،متصلة بتوقعات الفرد كتصوره أبف :التأثَت القائم على اإلكراه
عدـ أتدية كاجباتو كما ينبغي أك إطاعتو لرئيسو سيًتتب عليو نوع من العقاب اؼبادم اك 
 .اؼبعنوم 
  أم يستمد القائد قوتو حبكم الوظيفة أك اؼبنصب االدارم : التاثَت القائم على السلطة الرظبية
 .الذم يشغلو 
 : التأثَت الشخصي  . ب
 ىو أف يتخذ القائد من تفهمو ػبلفيات مرؤكسيو كثقافتهم : التأثَت القائم على اساس اؼبرجعية
 .كشخصيتهم كتفهمو لوجهة نظرىم مرجعا اك مدخبل للتأثَت عليهم
  ىو القوة اليت يستمدىا القائد من ظباتو الشخصية كمهاراتو الذاتية : التأثَت القائم على اػبربة
فتزداد قدرتو على التأثَت يف مرؤكسيو كلما كانت شخصيتو تتسم ابؼبركنة ككاف على درجة 
مهمة ابلنواحي اػباصة ابلنشاط الذم يبارسو ،كىو ما يولد ثقة ابؼبرؤكسُت يف قائدىم 




                                                
 .7-6هخجع سابق ، صفحة :  وسضمة واعخ1
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 :مسات القيادة اإلدارية  ومصادر قوهتا  .4.3
:  مسات القيادة اإلدارية .1.4.3
، يبكن تصنيف 1إف القيادة الفاعلة تتميز ابلعديد من الصفات كاؼبهارات حددىا علماء النفس كاإلداريُت 
 .اىم السمات القيادية اُف ثبلث ؾبموعات ،السمات الذاتية،السمات السلوكية،السمات الذىنية
 السمات الذاتية  :
 تتمثل يف اؼبهارات الذاتية ك القدرات البلزمة لبناء شخصية االفراد ليصبحوا قادة ،كمن أىم ىذه السمات 
 .الرؤية اؼبستقبيلة ،إدارة الذات ،القدرة على اؼببادرة، ظبة اإلبداع :
 السمات السلوكية  :
تعٍت قدرة القائد على التواصل كالتفاعل مع األفراد كاعبماعات بنجاح كقدرتو على التأثَت يف سلوكهم ابذباه 
ربقيق اىداؼ اؼبؤسسة،كمن انبها اؼبشاركة يف صنع القرارات ،تفويض السلطة ،سبثيل القدكة اغبسنة ،سبكُت 
 .اؼبرؤكسُت، القدرة على االتصاؿ ،مهارة بناء العبلقات االنسانية
 السمات الذىنية: 
القدرات العقلية ،كالذكاء كاؼبركنة :إف من أىم السمات الذىنية اليت هبب توفرىا يف القائد ىي
 2.العقلية،اؼبهارة التحليلية،اؼبهارات االدارية كالسياسية ،كمهارة تعليم اؼبرؤكسُت
 ":السلوؾ التنظيمي اإلدارم"يف كتابو " عامر عوض"كىناؾ تصنيف اخر للسمات القيادية كضحها 
 .الشعور أبنبية الرسالة كاإليباف بقدرة الشخص على القيادة كحبو للعمل القيادم -
 .القدرة على مواجهة اغبقائق القاسية بشجاعة كإقداـ :الشخصية القوية -
                                                
 .208،ص2009، اثراء للنشر والتوزٌع، بدون طبعة ،القٌادة الفاعلة والقائد الفعال: عمر محمود غباٌن  1
2
،الظبعة 2010 ، دار واال لمشذخ ،االردن ،الدمؾك التشغيسي في هشغسات االعسال:هحسؾد سمسان العسيان  
 259-258صفحة.الخاهدة 
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 .يكوف للزمبلء كاؼبرؤكسُت كاؼبنظمة :اإلخبلص -
 .النصح كاآلراء اعبيدة ،بصَتة كحكمة ،كالتمييز بُت اؼبهم كالغَت مهم -
 .الطاقة كالنشاط كاغبماس كالرغبة يف العمل كاؼببادرة  -
،الثقة يف ازباذ القرارات اؼبستعجلة كاالستعداد للعمل هبا  -  .اغبـز
 .التضحية ،يضحي القائد برغباتو كاحتياجاتو الشخصية لتحقيق الصاٌف العاـ -
 .مهارات االتصاؿ كالتخاطب ، فصحافة اللساف كقوة التعبَت -
القدرات االدارية ،اقدرة على التخطيط كالتنظيم كالتوجيو كالرقابة كتشكيل فرؽ العمل كتقوًن  -
 1.اٍف...األداء
:  مصادر قوة القيادة اإلدارية. 2.4.3
تعرؼ القوة على اهنا القدرة على التأثَت يف سلوؾ االخرين كيعتمد القادة يف اؼبنظمات على انواع كمصادر 
 :ـبتلفة للقيادة كالتاِف
 السلطة الشرعيةLegitimate Power :    
كىي القوة اؼبستندة اُف الصبلحيات اؼبخولة للوظيفة حسب موقعها يف اؽبيكل التنظيمي الرظبي، كتتدرج 
 .ىذه القوة من االعلى اُف االسفل ،فالوظيفة االعلى سبارس سلطة قانونية على االدىن منها
  سلطة منح اؼبكافأةReward Power  : 
ىذه القوة مصدرىا توقعات الفرد من قيامو دبهامو على الوجو اؼبطلوب كأف امتثالو ألكامر رئيسو سيعود 
 .عليو دبكافأة مادية اك معنوية من قبل الرئيس
 القوة القسرية   Coercive Power: 
                                                
. 208 عسخ هحسؾد غبا ؽ ،هخجع سابق،ص1
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أساس ىذه القوة ىو اػبوؼ ،كىي مرتبطة بتوقعات الفرد ،من اف تقاعسو اك قصوره يف أتدية كاجباتو أك 
 .عدـ امتثالو ألكامر رئيسة سيعرضو للعقاب اؼبادم اك اؼبعنوم من قبل الرئيس
  القوة اؼببنية على اػبربةExpert power: 
أساس ىذه القوة ىو اؼبعرفة كاؼبهارة اؼبكتسبة لدل الفرد حيث ينفرد هبذه الصفة عن غَته من االفراد ، 
فاؼبهندس يبارس نوعا من القوة الفنية على صاحب اؼبشركع  ذبعل االخَت يقبل قيادتو نتيجة قبولو كقناعتو 
 .هبذه اػبربة الفنية 
  القوة اؼببنية على امتبلؾ مصادر اؼبعلوماتAccess to Information : 
تنتج ىذه القوة نظرا لتمتع القادة بصبلحية الوصوؿ اُف مصادر اؼبعلومات كعرفتهم ابػبطط كسياسات 
 .اؼبنظمة كاليت تعترب امورا ىاما كسرية يف بعض االحياف
  قوة االعجابReferent Power: 
كوبصل عليها الفرد عادة نتيجة اعجاب اتبعية ببعض ظباتو الشخصية ،حبيث تشدىم اليو نتيجة توافر 
 1.اعباذبية يف شخصية القائد
  اؼبركز الرظبي الذم يتمتع بو القائد كموقعو يف اؽبيكل التنظيمي فاؼبدير العاـ يبارس سلطتو على
مدراء األقساـ كيبارس اآلخرين سلطتهم على مرؤكسيهم ،كلذا فإف اؼبركز الوظيفي يشكل قوة 
 .للقيادة ،كتتناسب تلك القوة مع القدر الذم يتمتع بو القائد من صبلحيات
 2.ما يبلكو القائد من مهارة كفن يبيزه عن غَته من الرؤساء 
 
                                                
 .259-258صفحة .هخجع سابق: هحسؾد سمسان العسيان 1
،بجون 2003،دار ٌؾهً لمظباعة والشذخ والتؾزيع ،الدمؾك التشغيسي والتظؾيخ التشغيسي: جسال الج ؽ لعؾيدات 2
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 :أمناط القيادة اإلدارية .5.3
 :يبكن تقسيم القيادة اُف نوعُت أساسُت من حيث أجواء العمل كسلطة القيادة
 أجواء العمل : أوال 
ىناؾ العديد من الدراسات اليت تناكلت امباط القيادة كأنواعها من حيث أجواء العمل القيادم كأشهرىا 
،كقد تناكلت ىذه الدراسات بشكل 1965دراسة لبت ككايت كدراسة جامعة اكىايو كدراسة بليك كموتوف
كما أصبعت اغلب اؼبراجع  على 1مستفيض اثر اختبلؼ أدكار القيادات كأمباطها يف سلوؾ االفراد ،
 .النمط االتوقراطي،النمط الديبقراطي،النمط اغبر:تصنيف  أمباط القيادة اُف ثبلثة امباط
: النمط القيادي االوتوقراطي او الدكتاتوري .1.5.3
يعٍت النمط القيادم االتوقراطي االسلوب اؼبتمركز حوؿ القائد الذم ينفرد ابزباذ القرارات ككضع السياسات 
كاػبطط دكف مشاركة مرؤكسيو ،كيستخدـ السلطة الرظبية كالتحفيز السليب القائم على التهديد كالعقاب 
 .للتأثَت على مرؤكسيو
 :يقـو ىذا النمط على مبادئ أساسية ىي
 ازباذ اؼبركزية اؼبطلقة كمبدأ أساسي يف العمل داخل اؼبنظمة اإلدارية. 
 عدـ تفويض السلطة،مهما كانت بساطتها كالعمل ابستمرار على توسيع سلطاتو كصبلحياتو. 
  االىتماـ كالًتكيز على العمل دكف االىتماـ ابؼبوظفُت كمشاكلهم كانشغاالهتم ك رغباهتم، لذا فالتزاـ
 .األفراد ابألعماؿ رىبة ال رغبة
  بناء عبلقات التنظيم على أساس شخصي فقط ،كعدـ فبارسة سلطة اعبزاء ثوااب أك عقااب
 .دبوضوعية
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 اإلنفراد بصنع السياسات ،اصدار القرارات ككضع اػبطط ،ربديد أساليب العمل. 
 ازباذ السلطة الرظبية أداة ربكم كضغط على العاملُت إلجبارىم عل إقباز األعماؿ .
  السلطة الرظبية اؼبخولة لو دبوجب قوانُت كلوائح اؽبيئة اإلدارية. 
  أشكال القيادة  االوتوقراطية: 
:  القيادة االوتوقراطية التسلطية او التحكمية: أوال
يقـو ىذا النمط على ربكم القائد يف مرؤكسيو إلقباز العمل دكف اىتمامو ابلعبلقات اإلنسانية ،كىو يبثل 
 1.أعلى درجات السلوؾ االكتوقراطي تطرفا يف استبداديتو 
: القيادة االوتوقراطية اخلرية أو الصاحلة: اثنيا
القائد االكتوقراطي اػبَت يثق يف نفسو كيف أدائو ، فهو ىبلق بكفاءة كمهارة  اؼبناخ الذم يساعد على 
التقليل من احتماؿ ظهور سلوؾ عدكاين ضده اُف أقصى حد فبكن ،كتبدك مهاراتو يف ضبل موظفيو  على 
تنفيذ ما يراه ، دكف توليد أشياء ال مربر لو لدل اؼبرؤكسُت ،فهو يرضى عن العماؿ إذا قاموا دبهامهم  
 2. كيقسوا عليهم اذا َف يتم ذلك 
من خبلؿ دراساتو اُف أف القائد االكتوقراطي اػبَت يبكن اعتباره من الطراز اؼبنايف يف العمل ، "ريدف"توصل 
كما استخلص ؾبموعة من اؼبؤثرات عن النمط االتوقراطي اػبَت ،من أنبها انو حاـز  كمبادر ينجز أعمالو 
 .ابلتزاـ ، كيقيم نتائج أعمالو ،كيضيف أف ىذا النمط شائع يف اإلدارة اغبديثة 
:  القيادة االوتوقراطية اللبقة:اثلثا
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ىي أقل درجات السلوؾ االكتوقراطي تطرفا يف استبداديتو كأكثر اقًتااب من السلوؾ الديبقراطي من حيث 
إعطائو قدرا كلو بسيط من اغبرية للمرؤكسُت من خبلؿ توليد احساس اؼبشاركة لديهم ، كيبقى ذك طابع 
 1.اكتوقراطي الف القائد وبتفظ بسلطتو يف ازباذ القرار 
  تقييم منط القيادة االوتوقراطية :
قد يكوف انجحا يف التطبيق العملي يف ظل بعض اؼبواقف  اليت تقتضي تطبيقو مع نوعيات من : اؼبزااي
أكدت على أف اؼبوظفُت الذين ىبشوف استعماؿ " ماف"ك"برـك"ك"ماكمورم "اؼبوظفُت ،فحسب دراسات 
السلطة يتقبلوف ابرتياح تركيز القائد االكتوقراطي ، فكل السلطات يف يده ، ك ال يرغبوف يف أف تفوض ؽبم 
 .السلطة للتخلص من عبئ اؼبسؤكلية
مهما كانت الدرجة عالية من اؼبعرفة  كاػبربة كالكفاءة  ،ال يبكن للقائد االكتوقراطي القياـ بكل : العيوب 
ابإلضافة اُف .اؼبهاـ اؼبعقدة كاؼبتنوعة اليت فرضتها طبيعة التنظيمات االدارية اغبديثة من خبلؿ انفراده ابلقرار
تعطيل التغذية العكسية لبلتصاالت من جانب مرؤكسيو كابلتاِف انعداـ الفهم اؼبتبادؿ بُت الطرفُت ، كأيضا 
اغبالة النفسية كاؼبتدىورة لدل اؼبرؤكسُت كاؼبسانبة يف نقص األداء كظهور العدكانية كتشكيل ذبمعات غَت 
 2.رظبية بُت اؼبرؤكسُت داخل التنظيم الرظبي
من اؼبساكئ الكثَت  (السلوؾ التنظيمي يف منظمات االعماؿ )يف كتابو  "ؿبمود سلماف العمياف "كحسب 
 :ألسلوب القيادة االكتوقراطية اك الديكتاتورية ما يلي
 .البفاض الركح اؼبعنوية لؤلفراد كابلتاِف عدـ الرضا الوظيفي لديهم -
 .تولد الكراىية كالعداء بُت القائد كاتبعيو -
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 .يؤدم اُف عدـ كالء العاملُت للقائد  -
 .قتل ركح اؼببادأة كاإلبداع لدل اؼبرؤكسُت -
 .انعداـ االتصاؿ الصاعد كابلتاِف انعداـ التفاىم اؼبتبادؿ -
يؤدم اُف خلق التنظيمات غَت الرظبية للتخفيف من القلق النفسي كالتوتر كاإلحباط لدل  -
 .اؼبرؤكسُت فبا يؤثر على االداء بسبب الصراع بُت التنظيم الرظبي كالتنظيم غَت الرظبي
 1.ارتفاع نسبة التذمر كالشكاكم كالغياب كدكراف العمل -
إال أنو كجهت انتقادات للنمط االكتوقراطي  يف القيادة ،كأثبتت بعض الدراسات اف القائد االكتوقراطي 
اؼبستبد قادر على اقباز االىداؼ يف ظل مواقف معينو كظركؼ ؿبددة ،إال أنو لو أتثَتات سلبية كثَتة 
تنعكس على أداء اؼبرؤكسُت ،لذلك يرل بعض اؼبفكرين اف ىذا النمط من القيادة َف يعد صاغبا لبلستعماؿ 
يف االدارة اغبديثة ،بسبب تعقيدىا ككرب حجمها ،كزايدة كعي مرؤكسيها ،كانتشار الفكر الديبقراطي القائم 
 2.على بناء العبلقات االنسانية السليمة بُت القائد كالتابعُت لو كمشاركتهم يف صنع القرار
: النمط القيادي الدميقراطي أو ادلشارك. 2.5.3
يطلق على ىذا النمط القيادم اسم النمط التشاركي ،كقد ظهر بغية التأكيد على انبية الدكافع 
أف ىذا النمط ىو النمط " اكين "كاالجتماعية للتابعُت ،ككجوب مراعاهتا كيرل" النفسية "السيكولوجية 
.  االكثر تفضيبل لدل اؼبرؤكسُت ،كأنو أكثر فعالية يف ربقيق أىداؼ اؼبؤسسة 
كيرتكز ىذا النمط على اقامة العبلقات االنسانية ،كاالتصاؿ ذك االذباىُت بُت القائد كمرؤكسيو ، كاؼبشاركة 
ابزباذ القرارات ،كتفويض السلطة ،كيعتمد القائد ىنا على اسلوب التأثَت بدال من استخداـ السلطة الرظبية 
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يف ربريك مرؤكسيو ، فالقيادة الديبقراطية تعتمد أساسا على العبلقات االنسانية السليمة بُت القائد 
 :كمرؤكسيو  ، كىي تدكر حوؿ االفكار االتية 
  حىت يبكن اغبصوؿ على نتائج فعالة يف العمل هبب اف وبدث اندماج بُت اؼبوظف كالتنظيم الذم
 .يعمل فيو
 هبب أال تتعارض مصاٌف اؼبوظف مع مصاٌف التنظيم. 
 هبب اف  يعامل االفراد دبعاملة ربفظ ؽبم كرامتهم. 
 هبب االىتماـ إبشباع حاجاهتم عن طريق التحفيز االهبايب. 
 أشكاؿ القيادة الديبقراطية : 
 :طبسة مباذج لسلوكيات القائد الديبقراطي إزاء تطبيق مبدأ اؼبشاركة "كنعاف "حدد
 من خبلؿ  القائد الديبقراطي الذم يتيح قدرا بسيطا من اغبرية للمرؤكسُت ؼبشاركتو يف صنع القرار
كضعو للمشكلة اليت تواجهو امامهم كمشاركتهم يف اهباد اغبل اؼبناسب ؽبا ،كىو بذلك  يقدر آراء 
 .اؼبرؤكسُت اليت قد تضع حلوؿ للمشكلة ،مث يبادر يف النهاية ابختيار اغبل الذم يراه مناسبا 
  القائد الديبقراطي الذم وبدد اؼبشكلة كيرسم اغبدكد  اليت يبكن ازباذ القرار يف إطارىا كيطلب من
 .مرؤكسيو ازباذ القرار ضمن ىذه اغبدكد ،فهو يفوض مرؤكسيو يف ازباذ القرار ضمن ىذا اإلطار
  القائد الديبقراطي الذم يتخذ القرار بنفسو ،كلكنو وبرص على ااثرة اغبوار بُت مرؤكسيو يف كيفية
 . تنفيذه ،كإذا لقي االستياء لديهم يعمل على تعديلو 
  القائد الديبقراطي الذم يتيح ؼبرؤكسيو  فرصة أكرب للمشاركة يف صنع القرارات ،مث يناقش مع
مرؤكسيو أفضل الطرؽ لتنفيذه ،كيًتؾ ؽبم أمر ازباذ القرار الذم يوافقوف عليو ، كىو بدكره يستقبل 
،كما يتصف القائد الديبقراطي  أبنو موضوعي كعادؿ يف اصدار . أم قرار مت االتفاؽ عليو بينهم
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االحكاـ  على اآلخرين،كيسمح إببداء كجهات النظر،كيعمل على سباسك اعبماعة كترابطها ،من 
خبلؿ سلوكو اؼبتفاعل ،كالذم يبثل مبوذجا كقدكة ؽبم ،كيشرؼ على امور اعبماعة ،كيتأكد من 
 . الثقة اؼبتبادلة بُت األفراد ،كابلتاِف يسود الود كالتفاىم بُت األفراد كقائدىم
: تقييم النمط القيادي الدميقراطي -
: دمحم سلماف "من مزااي مبط القيادة الديبقراطي حيث يذكر منها : اؼبزااي
 رفع الركح اؼبعنوية لؤلفراد كإقباؽبم على العمل بنشاط كرغبة يف العمل. 
 ربقيق الًتابط اعبماعي كإهباد جو اجتماعي  سليم كاهبايب كتعميق االحساس ابالنتماء للجماعة. 
 ربقيق االستقرار النفسي كاألماف لؤلفراد العاملُت. 
 تنمية ركح االبتكار كالعطاء لؤلفراد العاملُت. 
  البفاض معدؿ الشكاكم كالغياب  ،فبا يؤدم اُف زايدة مستول األداء كزايدة االنتاج  كالرضا عن
 .العمل كابلتاِف زايدة مستول الوالء كااللتزاـ يف العمل
يعاب على مبط  القيادة الديبقراطية أف استشارة اؼبرؤكسُت ىو اسلوب غَت عملي  كال يتناسب : العيوب 
كالقيادة تفشل اذا كاف التابعُت ليسوا على مستول اؼبسؤكلية أك كانوا  . مع الشخصية البَتكقراطية للرؤساء 
فعدـ كاقعية القيادة الديبقراطية كمبالغتها يف الًتكيز على اؼبوظفُت قد يكوف يف 1.من اعبهلة كؿبدكدم اػبربة 
الغالب على حساب فبارسة القائد لسلطاتو  الرظبية ، كيؤكد القائلوف هبذا االذباه أف القيادة الناجحة ىي 
 2.القيادة القريبة من الواقع 
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 : النمط القيادي احلر أو الفوضوي. 3.5.3
ؼبا كانت القيادة  االكتوقراطية تركز اىتمامها على االنتاج ،كالقيادة الديبقراطية تركز على اؼبرؤكسُت ،أكلت 
القيادة اغبرة اىتماـ كبَتا على الفرد العامل يف أدائو للعمل ،كما ركزت على نوعية العمل كطريقة  أداء 
 يطلق عليها القيادة الًتسلية ،اؼبتساىلة ، ك يف ظل النمط القيادم اغبر ال يبلك القائد سلطة 1األعماؿ ،
رظبية كإمبا يبثل رمز للمنظمة ،كيًتؾ اغبرية الكاملة ؼبرؤكسيو يف ربديد اىدافهم كازباذ قراراهتم اؼبتعلقة 
 2.أبعماؽبم
يتصف ىذا النمط بضعف الشخصية كالتذبذب يف ازباذ القرارات ، ابإلضافة اُف عدـ االىتماـ ابؼبواضبة 
على العمل نتيجة التسيب كالفوضى اليت تسود اؼبنظمة ،كقلة توجيو العاملُت كالفوضى اليت تسود اؼبنظمة ، 
كمن خبلؿ ما . كالتهرب من ابداء اآلراء كاؼببلحظات حوؿ العديد من األمور كاؼبوضوعات اليت تعرض عليو
 :سبق فخصائص القيادة اغبرة ىي
  إعطاء القائد أكرب قدر من اغبرية ؼبرؤكسيو ؼبمارسة نشاطهم ك اتباع االجراءات اليت يركهنا مبلئمة
 .القباز العمل 
  تفويض السلطة للمرؤكسُت على أكسع نطاؽ ،كميلو اُف اسناد الواجبات اليهم بطريقة عامة كغَت
 .ؿبددة 
 اتباع القائد سياسة الباب اؼبفتوح يف االتصاالت لتسهيل االتصاؿ بُت اؼبرؤكسُت كالقائد. 
  تقييم منط القيادة احلرة :
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من مزااي ىذا النمط القيادم ىو منح اغبرية للمرؤكسُت يف أداء العمل من خبلؿ   زايدة الثقة :  اؼبزااي
ابلنفس لدل العاملُت فيستجيبوف ببذؿ اقصى جهودىم إلثبات حسن الثقة ك إقدامهم على ربمل 
اؼبسؤكلية ابإلضافة اُف  اكتساهبم اػبربة ،  ،كقد ينجح ىذا النمط القيادم عندما يتعامل القائد مع أفراد 
ذكم مستوايت ككفاءات عالية ،كما ىو اغباؿ يف مؤسسات االحباث كالدراسات،كما يتسم القائد يف 
ىذا النمط القيادم اغبر بقدر من اغبرية كالتلقائية فبا يشجع األفراد على القياـ أبدكارىم ،كابلتاِف يسَت 
 .العمل كتقل اؼبشاكل كاؼبشاحنات بُت أفراد اعبماعة 
يعاب على ىذا النمط أف اغبرية اؼبطلقة دكمبا اشراؼ كتوجيو من القائد تؤدم اُف زايدة ركح : العيوب
الفردية بُت اؼبرؤكسُت ،فبا يؤدم اُف تفكك صباعة العمل كفقداف ركح التعاكف بينها ،كافتقارىا اُف الضبط 
كالتنظيم ما هبعل من الصعب قيادهتا كتوجيهها كبو ربقيق االىداؼ اؼبطلوبة كىذا ما يضعف قدرهتا على 
يعترب ىذا النمط اندر التطبيق كىو غَت عملي للقيادة حيث يضعف االىتماـ ابلعمل كيساعد   1.االنتاج
 2.على التهرب من اؼبسؤكلية ،كتسود الفوضى كالقلق كيفقد التوجيو السليم كالرقابة الفعالو
احلرة -الدميقراطية-يبني مقارنة بني امناط القيادة االوتوقراطية (03)جدول رقم
 (الفوضوم)اغبرالديبقراطي االكتوقراطي  اؼبميزات          النمط 
 سريع بطيء كمكلف بسرعة ازباذ القرارات
 اليبكن التنبؤ بو ضعيف  فبتاز  التعامل مع الطوارئ
 بطيءكصعب بطيء سهل التناسق بُت األفعاؿ
 منخفض يعتمد على  اإلبداع
 القائد
 مرتفع جدا مرتفع قليبل
 صعب كبطيء حدكثو صعب كبطيء حدكثو يتم بسرعة احداث التغيَت التنظيمي
                                                
 56-55-54-53هخجع سابق ،صفحة:كضخد عسار 1
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 اليبكن التنبؤ بو نعم ال تدعيم فريق العمل
قد يكوف منخفضا أك  يبيل اُف االرتفاع منخفض الرضا عن العمل
 مرتفعا
كَتد عمار، أثَت القيادة االدارية على اداء العاملُت يف اؼبؤسسة االقتصادية ،دراسة حالة مؤسسة : اؼبصدر 
سونلغاز ،مديرية التوزيع ابالغواط ،رسالة ماجستَت غَت منشورة ،كلية العلـو االقتصادية كالتجارية كعلـو 
 56 ،صفحة2014/2015التسيَت ،جامعة اكلي ؿبند اكغباج،الويرة ،اعبزائر ،
سلطة القيادة  : اثنيا 
 :القيادة الرظبية كالقيادة غَت الرظبية:تقسم القيادة من حيث سلطتها ، فنجد نوعُت من امباط القيادة 
  القيادة الرمسية  :
كاليت تنشأ دبوجب لوائح كقوانُت تنظم اعماؿ اؼبؤسسة ،أم تنظيم رظبي ، فالقائد من ىذا اؼبنطلق تكوف 
سلطتو كمسؤكلياتو ؿبددة من مركزه الوظيفي ،كيطلق عليها القيادة التقليدية أم تصبح القيادة ىنا رظبية  
مقننة كمصرح هبا  لدل اإلدارة ك تتميز ابالنضباط يف تسيَت امور اؼبرؤكسُت ، كتركز على ربقيق أىداؼ 
كيستعمل القائد ىنا كسيلتُت .اؼبؤسسة من خبلؿ القرارات اؼبتعلقة ابؼبهاـ كاإلمكاانت كاعبوانب  التنظيمية 
 .السلطة اؼبستمدة من الوظيفة كالقوة اؼبستمدة من الشخصية
كابلتاِف فإف ىذا النوع من القيادة البد من التزاـ العاملُت ابلقوانُت كاللوائح ،كىذا النمط ال يشجع على 
 .اؼبشاركة ك العمل اعبماعي 
: القيادة غري الرمسية:اثنيا 
كىي القيادة اليت تتم يف إطار التنظيم غَت رظبي ،أم خارج اللوائح كالقوانُت اؼبوجودة  يف اؼبنظمة ، كيكوف 
القائد ىنا شخص غَت منتخب كال معُت من طرؼ اإلدارة ، كإمبا جرل االتفاؽ عليو من طرؼ اعبماعة ، 
كذبدر اإلشارة ىنا إُف أف جوىر القيادة داخل اؼبنظمات يف األصل ذك منبع غَت رظبي ، ألنو يتم يف إطار 
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العبلقات االنسانية ، كيعتمد على قوة التأثَت كليس على السلطة ، كعلى اإلدارة أف تعرؼ ىؤالء 
األشخاص كتسعى إُف جذهبم كإسعادىم ،  كذلك من أجل سبرير رسائلها كتسهيل عملية االتصاؿ عرب 
 1.ىؤالء القادة
 فهؤالء القادة ملهموف  لديهم القدرة على إؽباـ  مرؤكسيهم للقياـ ابألعماؿ كربقيق اقبازات غَت مسبوقة 
،كذلك ابالعتماد على الصفات الشخصية للقادة، ك نقل اؼبرؤكسُت اُف أعلى مستول من األداء كاإلقباز 
كالعطاء ، كالقائد ىنا على عكس القائد الرظبي حيث يعتمد على مواىبو القيادية كقدرتو على التصرؼ 
 .كاإلقناع  كقوة شخصيتو بُت زمبلئو 
 : يقسم القادة غَت الرظبيُت حسب خاصيتُت
 حسب قدرهتم على اشباع حاجات اعبماعة كربقيق اىدافها. 
 2.كحسب التأثَت على سلوؾ كأعماؿ اعبماعة كاألفراد 
 مبط القيادة اؼبًتكزة حوؿ العاملُت :كمن جهة اخرل يبكن تصنيف امباط القيادة اُف  مبطُت اخرين نبا 
     ،  Employee centered leadershipكالقيادة اؼبًتكزة حوؿ االنتاج 
production centered leadership  يركز القائد  ، ، كيف النمط االكؿ من القيادة 
اىتمامو حوؿ العاملُت ،كوبيطهم بنظرة انسانية خالصة ،نظرا ألنو يعترب االشراؼ كظيفة اجتماعية كنفسية 
قبل اف تكوف كظيفة رظبية كإداريو كيف مقابل ىذا النمط من القيادة  ، قبد اف ىناؾ القيادة اؼبتمركزة حوؿ 
االنتاج ،حيث يركز القائد اىتمامو اساسا حوؿ مشكبلت العمل كاإلنتاج ،كيصبح يف نظر مرؤكسيو ال 
 .يعٌت ابلعاملُت بقدر ما يعٌت إبقباز كأداء العمل
                                                
1
 .381،382، صفحة1993إدارة الدمؾك التشغيسي ،لبشان ، الظبعة االولِ ،:ىاصخ دمحم العج مي  
االدارة السجرسية الخاضجة هجال هؽ هجاالت الحكؼ الخااج،هجاخمة ضسؽ السمتقِ الجولي حؾل : احسج هدعؾدان2
الحكؼ الخااج واستخاتيجيات التغضضخ في العالؼ الشاهي،قدؼ العمؾم االجتساعية جاهعة فخحات عباس،سظيف ،الجدااخ 
 .61-36،صفحة2007 افخيل 08-09،
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كيف دراسة عن القيادة كأثرىا  يف االنتاجية داخل ؾبتمع  اؼبصنع،تبُت اف مستول انتاجية العماؿ  ىبتلف 
تبعا الختبلؼ امباط القيادة ،كاختبلؼ اساليبها يف االشراؼ فقد تبُت ارتفاع مستول العماؿ يف ظل 
القيادة الديبقراطية ابلنسبة لغَتىا من امباط القيادة االخرل االكتوقراطية أك الفوضوية ،كما كشفت نتائج 
ىذه الدراسة عن ارتفاع مستول انتاجية العماؿ يف ظل القيادة اؼبتمركزة حوؿ العاملُت عن انتاجيتهم يف 
 1. ظل القيادة اؼبتمركزة حوؿ االنتاج
 :خصائص وصفات القائد الناجح  ووظائفو. 6.3
ازدادت كاجبات القائد يف اؼبؤسسات يف اآلكنة األخَتة ؼبا وبدث من تطور كمبو كتضخم كنظرا الف العمل 
يف اؼبؤسسات الًتبوية لو طابعو اػباص كمتطلباتو  فوجب على قادة ىذه اؼبؤسسات اف ذبتمع فيهم ؾبموعة 
 .من اػبصائص كالصفات  
: خصائص وصفات القائد الناجح  .1.6.3
  فالقائد الناجح يقرأ كيطالع كيتابع التطورات اغباصلة يف ميدانو كاؼبستجدات يف : التعليم كاؼبهارة
 .اؼبعلومات كالعلـو كيلتحق ابلدكرات التدريبية 
  الثقة ابلنفس كابآلخرين كالذكاء ،اؼبعرفة ، العلم،الشخصية السليمة ،كاؼبثابرة ،كلها عوامل تؤدم
 .اُف الثقة ابلنفس كبقدرات اآلخرين 
  فالقائد الناجح البد اف يكوف لديو ؾبموعة من مهارات االتصاؿ ككتابة : القدرة على االتصاؿ
 .تقرير ، كاغبديث كاإلقناع كاالستماع  كاإلنصات
  مسانبة القائد يف  توصيل اؼبعلومات اُف أعضاء اعبماعة كتسهيلو لتبادؿ اؼبعلومات بُت افراد
 .اعبماعة بعضهم مع بعض 
                                                
،بجون طبعة 2007دار غخيب لمظباعة والشذخ والتؾزيع ،القاٌخة ،عمؼ اجتساع التشغيؼ ،:  طمعت ابخاهيؼ لظفي 1
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 إف القائد الناجح يثابر على ربقيق أىدافو مهما كانت العوائق كالصعوابت :  اؼبثابرة كاؼبواضبة. 
  وبتاج القائد الناجح لصنع القرارات اُف مهارات للحصوؿ على اؼبعلومات :صنع القرارات 
 .كربليلها كدراسة اؼبؤشرات كربديد البدائل كاختيار اغبلوؿ اؼبناسبة كصياغتها يف عبارات معربة 
  على القائد االستفادة من خربات اآلخرين غبل اؼبشكبلت كالبحث عن :   الواقعية كاؼبعرفة
 .اغبلوؿ اؼبناسبة ؽبا ،فاؼبعرفة تزكد القائد ابلواقعية 
  اؼببادرة عامل أساسي لبلبتكار كيتطلب من القائد الناجح البحث عن :اؼببادرة كركح االبتكار
 .االفكار اعبيدة بُت العاملُت كاالختيار بُت ىذه االفكار فبا يؤدم اُف تطوير كربسُت عملو
 :كما أشار الدكتور شفيق يف كتابو االنساف كاجملتمع على صفات القائد اعبيد كىي كالتاِف 
  التفاعل االجتماعي كاليقظة ، ابإلضافة اُف ربقيق أىداؼ اعبماعة من خبلؿ القدرة على التوجيو
 .كالتخطيط  كاالقباز 
 الشجاعة كذلك ابلسيطرة على غريزة اػبوؼ كالقدرة على اؼبواجهة لتحقيق اىداؼ اعبماعة. 
  اغبماس كاالهبابية كاؼببادرة ،اعبماعة تنتظر من القائد أف يكوف أكثر األعضاء مبادرة ابلعمل
 .كأكثرىم قدرة على االبتكار يف اؼبواقف االهبابية كأكثر مثابرة كاقول احتكاؾ
  قوة الشخصية كالسيطرة ،كتعٍت رغبة القائد يف السيطرة على اؼبركز كاؼبكانة االجتماعية كتركيز
 . السلطة كالقوة يف يده أكثر من غَته
  التنظيم بوضع احملددات اؼبختلفة لنشاط اعبماعة كفقا لضوابط كخطة زمنية ؿبددة مع الفًتة على
 .ربقيقها
 قوة التحمل كىي ضركرية للقائد. 
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  كىو دبثابة حلقة كصل بُت صباعتو كللجماعات االخرل ،كأف يكوف : التمثيل اػبارجي للجماعة
 .مثبل أعلى مبوذجا وبتذل بو يف كل تصرفاتو
  البد أف يتميز القائد ابلذكاء حىت تتاح لو مواجهة اؼبشكبلت كحسن التصرؼ : الذكاء كاغبكمة
،كاف يكوف طليق اللساف مدركا لكيفية التعامل كالتكيف مع العبلقات االجتماعية ،كاف يفوؽ 
 .صباعتو بذكائو حىت يرل فيو افراد اجملموعة انو الشخصية االكُف بينهم
  التواضع ،العدؿ ،الركح اؼبرحة ، التقبل كاالعًتاؼ ،الوالء ،اؼبشاركة ،حل الصراعات كاؼبشاكل بُت
 .اعبماعة كَف الشمل بُت االعضاء كزبفيف حدة التوتر بُت افرادىا
  التوافق االجتماعي كالنفسي،القيم الدينية ،النزاىة كاألمانة الديبقراطية كاف يشرؾ اعبماعة يف ازباذ
 .القرارات 
  1.العمل لصاٌف اعبماعة ،اغبسم كاغبـز ،االخبلؽ اغبميدة 
  على القائد اف يكوف قادرا على ربديد حاجات صباعتو اؼبختلفة :أف يكوف متعاطفا مع صباعتو
كاالستجابة ؽبا ،كما انو ينبغي اف يكوف الشخص الذم يعتمد عليو افراد اعبماعة،كيكوف متجاكاب 
 .نع القضااي اليت تطرأ ليكوف قائدا
  كيقصد بو اف يكوف شخصا متحمسا كمعتدال:أف يكوف عريفا للجماعة. 
  كذلك ابلعمل كفقا ؼببادئ كمعايَت اعبماعة كاف يكوف تفكَته : أف يكوف متميزا بُت افراد اجملموعة
 .شبيو بتفكَت البيتهم كال ىبتلف معهم  عند القضااي اغباظبة
  على القائد اف وبرص على مساعدة افراد اعبماعة اليت يقودىا : أف يكوف مساعدا االفراد اجملموعة
 .كذلك ابىتمامو  بقضاايىم كمشاكلهم 
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 ام يتصف ابؽبدكء كرابطة اعبأش عند مواجهة االفراد الذين يبدكف :أف يكوف متحكما يف انفعاالتو
البلمباالة كالسلوؾ االستفزازم ،كالواقع اف القائد الثابت كاؼبستقر كغَت اؼبنفعل ،كالذم يقف 
 .موقف الشخص اؼبعتدؿ يف االزمات كاؼبشاكل وبضى ابحًتاـ اعبماعة دائما
  ينبغي اف يتسم القائد الناجح دبعرفتو دبتطلبات العمل كيدرؾ :أف يكوف راغبا يف توِف زماـ القيادة
  1.دكره كيتقبل مسؤكلياتو كذلك انطبلقا من رغبتو يف العمل
كيبكن القوؿ أف القائد يكوف دائما أكثر أعضاء اجملموعة  اسهاما  لؤلفكار اليت تساعد على 
 .ارساء السياسة العامة كخطة العمل كدعم التأثَت على اعبماعة كبو ربقيق االىداؼ
 كتشَت بعض الدراسات اُف اىم الصفات اليت يبتاز هبا القائد كىي ،
  االستعداد لتحمل اؼبسؤكلية. 
 االىتماـ بتنمية خط اثين من القيادة. 
  االمانة كاألىلية لبلعتماد. 
  القدرة على ازباذ القرارات السليمة كالسديدة. 
 اؼبهارة يف التنظيم كالتنسيق. 
التطوير االدارم يف منظمات "يف كتابو "الدكتور ابو اغبسن عبد اؼبوجود ابراىيم "كحسب ما خلص اليو 
 :اُف اف الصفات االساسية اليت ينبغي اف يتحلى هبا القائد الناجح فيما يلي"  الرعاية االجتماعية
 .العقلية الصحيحة كاإليباف ابلعمل الذم يتواله القائد أاي كاف نوع ىذا العمل  -
 .أف يكوف ديبقراطيا، كأال يستقل يف ازباذ القرارات اؽبامة كحده،بل يشرؾ معو ذكم اػبربة -
                                                
 ،دار  القيادة االدارية في السؤسدات التخبؾيةوأسالضباالترال االدارؼ الفاضل، عمي  عياصخة ،دمحم هحسؾد العؾدة 1
 101-100حاهج لمشذخ والتؾزيع،االردن،عسان،بجون سشة ىذخ،بجون طبعة، صفحة 
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 .االعتماد على اغبقائق ،كال يصدر شيئا إال بعد التأكد من ذلك حىت ال تكوف قراراتو كاذبة -
اغبرص الشديد كبصفة خاصة  إذا تعلق األمر دبصاٌف األتباع ،فبل ينبغي للقائد أف يتخذ قرارا  -
 .خطَتا إال بعد دراسة كافة جوانبو كردكد األفعاؿ اؼبتوقعة حيالو 
 .الشجاعة حبيث يستطيع مواجهة ىذه اؼبواقف دكف خوؼ -
القابلية البدنية ،أم أف ال يتسم القائد بتشويو بدين معُت أك مرض مزمن يقعده كيفضل أف يكوف  -
القائد حبالة صحية جيدة حىت يستطيع أف يبذؿ اعبهد البدين كالعقلي ، دبا يتبلءـ مع مسؤكليتو ، 
 .كأف يكوف قوم األعصاب ال هتزه اؼبشاكل 
القدرة على ربمل اؼبسؤكلية ،كىذا يعٍت اف يكوف القائد متمتعا ابلسيادة الفنية يف ؾباؿ النشاط  -
 .الذم يشرؼ عليو كعلى غَته من التابعُت 
 اإلؼباـ ابألصوؿ العلمية لئلدارة ،كىذا ىو اكؿ طريق اُف النجاح ذلك ألنو يوفر عليو الكثَت من  -
 .اعبهد الذم يبذلو للتوصل اُف ىذه األصوؿ
 . العقلية اؼبنظمة اليت تستطيع اف زبطط كتنظم كتراقب  -
 .القدرة على اكتساب الثقة  -
   1.احملبة اؼبتبادلة بينو كبُت االتباع -
 :وظائفو .2.6.3
إف القائد يبثل العملية اإلدارية  كالظاىرة القيادية ألنو من انحية يشغل قمة التنظيم كمن انحية اخرل 
 .يتوجب عليو أداء عدة كظائف
                                                
، السكتب الجاهعي الحج ث التظؾيخ االدارؼ في هشغسات الخعاية االجتساعية: ابؾ الحدؽ عبج السؾجؾد ابخاهيؼ 1
 .306،307،الظبعة االولِ،صفحة 2007،االسكشجرية ،
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تتحدد الوظائف االساسية يف ؾبموعة من اؼبهاـ كزبتلف ىذه الوظائف ابختبلؼ نوع اعبماعة كمن 
 : الوظائف  اليت يقـو هبا القائد ما يلي
  دبعناه الواسع التنمية اؼبستدامة كيرتبط بوظيفتو ربديد االىداؼ كصنع : دكر القائد كأداة للتمييز
 .القرارات كىنا تظهر انبية القائد يف تقوًن اؼبوقف كازباذ القرارات 
  كيظهر ذلك من خبلؿ ربديد الوسائل كاإلمكانيات كترتيب :دكر القائد كأداة للتخطيط
االىداؼ كربديد عناصر القوة كالضعف يف اجملتمع ،كاف يهتم خبلق التفاعل مع اؼبرؤكسُت لضماف 
 .مشاركتهم كأيخذ يف اعتبارىم ردكد أفعاؽبم 
  كىنا على القائد اف ىبذ موقف اغبياد كالتوفيق بُت : دكر القائد يف تسوية اػببلفات كحل اؼبشاكل
 .اعبماعات اؼبختلفة دكف اكبياز 
  فعلى القائد اف يكوف مبوذجا كقدكة سلوكية حبيث : دكر القائد كنموذج للمثاليات االجتماعية
 .يعرب يف سلوكو العاـ كاػباص عن القيم كاؼببادئ االخبلقية 
  هبب على القائد اف يتصف بقدرات معربة عن النبوغ مثل :دكر القائد يف خلق الشعور ابلثقة
 1.الذكاء كالفطن  كالتدبَت كسعة االفق
   دبتابعة خطوات التنفيذ ابلرقابة اؼبباشرة على عمليات التنفيذ ،أك تفويض :اؼبسؤكلية على التنفيذ
 .سلطة االشراؼ على بعض اتبعيو 
  اؼبتابعة كالتقييم كالتحفيز كالعقوابت. 
  اؼببادأة كاالبتكار. 
  توزيع األدكار كتنظيم العبلقات. 
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  تعميق الشعور ابلعضوية يف اعبماعة. 
 دكره يف حسم اػببلفات يف اؼبواقف كيكوف كوسيط :القائد كسلطة ككسيط لكل التناقضات
جارم "كىناؾ تصنيف أخر كضعو .لتسوية النزاعات اليت تطرأ بُت أعضاء اؼبؤسسة 
GARY1986  "فوضع تصنيف لوظائف القادة كالتاِف: 
  كظائف القادة اؽبيكلية الًتكيبية : 
إف االجراءات كالقواعد  اليت تصنفها اؼبنظمات ال يبكن أف تكوف كاملة ككافية ،فعند كجود فجوات 
تنظيمية فإف من كظائف القادة اف يقدموا التعليمات كاإلجراءات كاألدكات كالطرؽ اليت تساعد على أتدية 
 .اؼبرؤكسُت لعملهم لسد ىذه الفجوات 
  كظائف القادة يف خلق الدافعية كااللتزاـ :
إف االشراؼ احملكم وبقق االلتزاـ حسب منظرم اؼبدرسة الكبلسيكية لئلدارة ،أما منظرم العبلقات 
االنسانية فاقًتحوا القيادة الداعمة اليت ترفع من الركح اؼبعنوية للموظفُت ،بينما منظرك اؼبدرسة السلوكية  
اقًتحوا القيادة ابؼبشاركة دبعٌت توزيع كظيفة القيادة بُت القادة كالتابعُت  ليشارؾ التابعُت يف عملية صنع 
 .القرار ،كابلتاِف يزيد يف التزامهم يف تنفيذىا 
 بنشر القيم كاؼبعتقدات كالتوقعات اليت توجع عمل اؼبنظمة،بتشكيل ثقافة : بناء قيم اؼبنظمة
 1.اؼبنظمة
                                                
 العالقة بضؽ اسالضب القيادة واىساط االترال لجػ هجراء السجارس الثاىؾية هؽ وجٍة ىغخ االساتحة:هديان بذخػ  1
خان ،الجدااخ ،  ،صفحة 2012-2011،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة ،قدؼ عمؼ الشفذ وعمؾم التخبية ،جاهعة ٌو
45-46 
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كمن خبلؿ كل ما سبق فالقائد شخص يعمل من اجل الوصوؿ ابعبماعة اليت يقودىا اُف ربقيق اىدافها 
كأغراضها ،كيف اؼبدرسة فالقائد ىو الشخص الذم يعمل على ربقيق االىداؼ الًتبوية كيعمل على تدعيم 
 1.كتقوية العبلقات كتعديل سلوؾ اعبماعة كلما يؤدم اُف زايدة سباسكها 
 :أساليب حتسني فاعلية القيادة اإلدارية  .7.3
 : طبسة أساليب يرل أهنا تساىم يف فاعلية األداء القيادم ىي" أضبد سيد مصطفى "حدد 
 كيقصد بو خلق افكار إبداعية عن طريق تبٍت برامج  تعليمية متطورة :  ربسُت فاعلية التعليم
 .كاستخداـ تكنولوجيا حديثة هبدؼ بناء جيل جديد من القادة 
  يتم اختيار القادة عن طريق الرقية أك التعيُت من اػبارج كهبب أف يتم ىذا : حسن اختيار القادة
االختيار ابعتماد معايَت تضعها اؼبؤسسة عن طريق االعتماد على السَتة الذاتية كاػبربات القيادية 
 .السابقة للمرشحُت
 يهدؼ اُف سبكُت القادة من اكتساب ؾبموعة من اؼبهارات كإدارة : التدريب الفاعل على القيادة
الوقت ،تقييم االداء ، االتصاالت كالعبلقات ، كأصبح من الضركرم للقادة اكتساب ما يعرؼ 
دبهارات الذكاء العاطفي أك االجتماعي  ،ابإلضافة اُف اف برامج التدريب هبب أف تواكب 
التطورات اغبالية يف إدارة األعماؿ كالتطور،كيتم ربديد برامج التدريب بشكل دقيق كفق رؤية 
 .مستقبلية 
 إف تعيُت اؼبدراء يف مناصب ال تنسجم مع : إعادة التصميم التنظيمي أك اؽبندسة التنظيمية
خصائصهم أك أسلوهبم القيادم يؤدم هبم اُف الفشل اك اإلحباط ،إُف اف يتم نقلهم اُف منصب 
آخر ،كيبكن إعادة ىيكلة كتصميم الوظيفة لتناسب القائد كتتم ىذه العملية ،عندما يكوف من 
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الضركرم تعيُت ىذا القائد يف ىذه الوظيفة ، لكن ينقصو النمط اؼبناسب ؽبا ،فيتم تغيَت الوظيفة 
 كخصائصها من خبلؿ تغيَت أبعادىا كمستول النفوذ الذم يتمتع بو القائد يف اؼبهمة 
  تطمح القيادات دائما اُف اغبصوؿ على اؼبكافآت كزايدة يف اعبر نتيجة :مكافأة سلوؾ القائد 
لسلوكها االهبايب يف اؼبؤسسة كما ترغب يف ربقيق الرضا الذايت كاغبصوؿ على الثقة مع كل 
 األطراؼ 
كيتعُت على القادة أف وباكلوا فهم اك تصحيح سلوكياهتم من خبلؿ تقييم اآلخرين ؼبواكبة اؼبتطلبات 
 1.القيادية يف العصر الراىن ، كألف احد االدكار االساسية اؼبوكلة ؽبم ىي بناء جيل كفئ من القادة
  القيادة الفعالة: 
  بناء رؤية صباعية كؾبموعة من القيم تساعد األفراد على الًتكيز كذلك ؼبسانباهتم ،كإلبراز أفضل ما
 .عندىم
 إقامة اتصاؿ جرمء ابحمليط يشجع على التغذية الراجعة ،كيكشف األخطاء بشكل كاضح كدقيق. 
  جعل اؼبعلومة متاحة بسهولة. 
 أف يكوف القائد ذك نظرة مشولية كأيخذ يف االعتبار كل شخص. 
 بناء الثقة ، االحًتاـ ،كالسلوؾ اؼبًتكز على اؼبعايَت. 
 إظهار الرباعة كالرغبة يف التعلم . 
 تكوين ؿبيط وبفز على األداء اعبيد . 
 
                                                
فخع –تأثضخ األىساط القيادية في تشسية السٍارات في السؤسدة ، دراسة حالة هؤسدة صشاعة الكؾابل :فضخوز اضؽ  1
 قدؼ عمؾم التدضضخ ،كمية العمؾم االقترادية والتجارية وعمؾم التدضضخ ، رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة–جشخال كابل 
 .21-20 صفحة 2014-2013،جاهعة دمحم خيزخ بدكخة ،الجدااخ ،
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 ادلعوقات اليت حتد من فاعلية القيادة : 
  فطموح القادة يف الوصوؿ اُف الكماؿ شعور سليب ألنو هبعل القادة : الرغبة يف بلوغ الكماؿ
يقوموف بكل شيء أبنفسهم كيشعر اؼبرؤكسُت أبهنم ليسوا ؿبل ثقة ، كابلتاِف عدـ رضاىم 
 .كالبفاض يف مستول االداء الذم يؤدم اُف البفاض الركح اؼبعنوية
 :كلقد حدد ميلر أىم السمات اليت ربد من فاعلية القيادة كالتاِف
 قياـ القادة بكل شيء يسبب ضغوطات كىبفض من اإلنتاج ،كابلتاِف لن يتمكن من االستمرار. 
  عدـ االستعانة ابلزمبلء يؤدم اُف نقص الكفاءات. 
 صعوبة التكييف مع التغيَت يؤدم اُف نقص التقدـ. 
  االستخداـ الزائد للقواعد كالركتُت يؤدم اُف صعوبة اقباز العمل. 
  اػبوؼ من اػبطأ يؤدم اُف عدـ اؼببادأة كعدـ استغبلؿ الفرص. 
 عدـ تفويض السلطات كاؼبهاـ يؤدم اُف خفض الركح اؼبعنوية كالدافعية لدل العاملُت. 
  مقاكمة االنتقادات تؤدم اُف نقص التغذية الراجعة. 
  ذبنب الصراعات عن طريق إرضاء اعبميع  : 
بعض " ميلر"إف ؿباكلة إرضاء اآلخرين غاية ال تدرؾ،غَت أف ذلك يؤدم اُف ذبنب الصراعات ،كلقد حدد
سلوكيات القادة الذين يتجنبوف الصراعات من خبلؿ ارضاء أعبميع إف ذبنب مواجهة اؼبشاكل كعدـ حلها 
كما اف األفراد الذين يتجنبوف حل اؼبشاكل تؤدم هبم اُف . يؤدم اُف البفاض الركح اؼبعنوية لدل اآلخرين
 .زعزعة العبلقات كسوء التفاىم 
رغبة القائد يف جعل اؼبرؤكسُت وببونو تشكل عائق أماـ فاعليتو ألنو يليب رغبتو اػباصة على مصلحة 
 .اؼبؤسسة
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 الفشل يف استخداـ منظور أكسع : 
 .إف توِف اػبرباء الفنيُت مناصب القيادة كفشلهم يف استخداـ منظور اكسع يؤدم لظهر العديد من اؼبشاكل
  إف اؼبدير اعبديد هبب اف أيخذ دبشورة مرؤكسيو كزمبلئو أك من سبقوه كلكن : التبعية بدؿ القيادة
اليًتؾ ؽبم صنع القرار كيتحمل اؼبسؤكلية كاملة ،فبقاء القائد اتبعا ؼبرؤكسيو يشكل عائقا أماـ 
 1.فاعليتو 
 :العوامل ادلؤثرة على القيادة اإلدارية .8.3
إف للقيادة عبلقة تبادؿ كأتثَت بُت القادة  كالتابعُت لو ، كىذه العبلقة تتم يف إطار مناخ كظركؼ اؼبنظمة 
اليت يعمل هبا القائد ، كما أف ىناؾ العديد من العوامل كاؼبؤثرات اليت تؤثر على القيادة  اهبااب اك سلبا 
 :،كمن انبها 
  السمات كاألمباط الشخصية للقائد كسلوكو ،أم صفاتو الشخصية سواء اعبسمية أـ النفسية أـ
 .السلوكية 
  صفات كشخصيات اؼبرؤكسُت فقد تتباين القدرة على عند اؼبرؤكسُت على مواجهة اؼبواقف كازباذ
القرار اإلدارم،فقد يبيل البعض اُف االعتماد اك الًتدد يف ازباذ القرار ،اك ربمل مسؤكلية  ربقيق 
 .اىداؼ اؼبنظمة سواء من حيث االىداؼ االسًتاتيجية اك قصَتة اؼبدل
  نوع  اؼبنظمة من حيث حجمها اك نوع انتاجها  كخدماهتا كا االساليب التنظيمية كىيكلها
 .التنظيمي كأنواع القرارات كاؼبهاـ فيها كنوع اغبوافز كصباعة العمل 
  الظركؼ كالعوامل البيئية احمليطة ابؼبنظمة كما سبر بو من ظركؼ كعوامل مؤثرة سواء يف بيئتها
 .الداخلية اك اػبارجية 
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  يؤثر اؼبوقف على نوع االسلوب اؼبتبع يف القيادة  ذلك اف اؼبواقف الصعبة :اؼبوقف كالضغوط الزمنية
ال تشجع القادة على اؼبشاركة  ،كخاصة اف كانت تلك اؼبواقف خارجة عن نطاؽ امكانيات 
اؼبرؤكسُت ،ككذلك الضغوط اػبارجية كاغباجة اؼبلحة الزباذ القرار دكر يف ميل القادة اُف االنفراد 
إبصدار القرار دكف الرجوع لتابعيو ،كمن بُت العوامل اؼبؤثرة احمليطة ابؼبنظمة القدرة الذاتية للقائد  
كؿبدكديتو كاػبلفية الشخصية كاػبربة العلمية كالعملية كمقدرتو على االتصاؿ كدرجة الثقة لديو 




 يبني نظرة متكاملة حول القيادة   (04)شكل رقم
الخلفيت الشخصيت والخبرة 
 الؼلويت والؼوليت
 قىة القائذ ػلً التأثير




                    القذرة 
 االحضاس       ػلً        
 والؼاطفت          االتصال
                 
 اداراك وفهن   




 ادراك وفهن     ادراك و
 القائذ             فهن
 للوىقف         القائذ
                    لورؤوصيو
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االمباط القيادية كعبلقتها ابألداء الوظيفي يف اؼبنظمات اعبامعة :حسن ؿبمود حسن انصر :اؼبصدر 
 .16 ،صفحة 2010االسبلمية ،غزة ،
فإف من اىم العوامل اليت تؤثر على اختيار النموذج القيادم عوامل زبص " دمحم قاسم القريويت" حسب
 .القائد ،كأخرل اؼبرؤكسُت أنفسهم ،كاثلثة زبص اؼبوقف كالبيئة 
 العوامل اليت ختص القائد  :
  إف من االمور اليت على القائد أف أيخذىا بعُت االعتبار ىو مدل ثقتو ابآلخرين ،كمدل ربملهم
 .للمسؤكلية ،كمدل امكانية االعتماد عليهم يف مواجهة اؼبوقف 
  القيم اليت يؤمن هبا القائد ،إذ ىناؾ من يؤمن دبشاركة اؼبرؤكسُت لو يف ازباذ القرارات اليت ربكم
 .تصرفاهتم ،كآخركف ال يؤمنوف ابلدكر الذم يلعبو اؼبرؤكسُت يف اؼبشاركة
  كاخَتا يعتمد تبٍت القائد ألسلوب قيادم معُت على ميلو لفلسفة قيادية معينة يشعر ابلراحة يف
اتباعها ،فقد يهول القيادة أبسلوهبا اؼبتسلط ،كقد كقد يهول اؼبشاركة مع اعبماعة يف الكثَت من 
 .اعمالو
  عوامل تتعلق ابدلرؤوسني: 
  يبكن اف تتباين القدرة عند اؼبرؤكسُت على مواجهة اؼبواقف كازباذ القرارات االدارية فقد يكيل
البعض اُف االستقبلؿ كالبعض االخر اُف االعتماد أك الًتدد يف ازباذ القرارات أك يف درجة ربملهم 
 .للمسؤكلية
  ظروف البيئة: 
 يقصد هبا بيئة العمل كبيئة اؼبنظمة كالقيم كالتقاليد اليت تسَت عليها كتؤمن هبا على كجو اػبصوص ، 
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إذ تلعب ىذه العوامل اثرا كبَتا يف اتباع النمط القيادم ،إذ ال يستطيع القائد أف ينحرؼ عما اعتادت عليو 
اؼبنظمة من مبط قيادم ،كإال كاجو كثَتا من اؼبتاعب ك الصعاب كإُف جانب بيئة العمل اك اؼبنظمة يلعب 
موقع اؼبنظمة اعبغرايف دكرا مهما ،إذ أف بعد اؼبنظمة أك طبيعة حجمها يلـز اؼبدير بتفويض جزء من 
صبلحياتو كالسماح للمرؤكسُت ابؼبشاركة يف ازباذ القرارات ،كنوع اعبماعة يبثل عامبل مهما يف اتباع النمط 
القيادم ،فكلما اعبماعة خلق عادات كتقاليد مشجعة على التعاكف كالتماسك كلما توافقت بُت اعضائها 
 .صفات شخصية كالتعليم كاػبربة ،تشجع الرؤساء على االذباه إلشراؾ العاملُت 
  ادلوقف: 
يؤثر اؼبوقف على نوع االسلوب القيادم اؼبتبع ،إذ ال تشجع اؼبواقف الصعبة القادة على اؼبشاركة ،كخاصة 
 .إذ كانت تلك اؼبواقف خارجة عن نطاؽ إمكانيات اؼبرؤكسُت يف تقدًن ما يبكن اف يفيد غبلها
  الضغوط الزمنية: 
تلعب الضغوط كاغباجة اؼبلحة الزباذ القرار دكرا يف ميل الرئيس إُف االنفراد إبصدار القرارات دكف الرجوع 
 1.ؼبشاركة اعبماعة 
 :اإلداريةنظرايت القيادة  .9.3
تعرضت القيادة االدارية  لكثَت من الدراسات كالتحليل نتج عنها كجهات نظر متعددة ، تبلورت اُف عدد 
من النظرايت ،كقد ساىم الفكر االدارم يف تطور ىذه النظرايت اليت حاكلت ربديد اىداؼ القيادة ، 
 انتهى الباحثوف اُف اف ىناؾ 2كخصائص القائد اإلدارم الناجح كاألعماؿ اليت هبب عليها القياـ هبا ،
. نظرية القيادة اؼبوركثة ،كنظرية القيادة اؼبكتسبة: نظريتُت اساسيتُت  يف ىذا اجملاؿ كنبا 
                                                
،دار واال .الدمؾك القيادؼ دراسة الدمؾك  االىداىي الفخدؼ والجساعي في هشغسات االعسال: دمحم قاسؼ القخيؾتي 1
 .208-207،صفحة 6،طبعة 2012لمشذخ والتؾزيع ،
 .149 هرظفِ  ؾسف كافي ،هخجع سبق ذكخي،صفحة 2
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القيادة ادلوروثة : النظرية االوىل
تذىب ىذه النظرية اُف اف السلوؾ القيادم ما ىو إال نتيجة جملموعة من السمات كاػبصائص اليت توجد 
االفراد منذ كالدهتم مثل االمانة كالوالء كالطموح كالعداكة كاالبتكار كما اُف ذلك من الصفات اؼبوركثة كمن 
مث قيل ابف ىناؾ اشخاصا يولدكف ليكونوا قادة ، كلو اف ىناؾ نظرايت تقوؿ ابف مثل ىذه الصفات يبكن 
عن طريق العلم كالتجربة ايضا ،كعلى الرغم من اف ىذه النظرية قد كجدت – جانب الوراثة –اكتساهبا 
قبوال كبَتا من جانب الباحثُت القدامى نظرا لتطابقها اُف حد بعيد مع ما كشفتو  بعض التجارب العلمية 
 :إال أف ىناؾ بعض االنتقادات  اليت توجو اليها انبها ما يلي 
  فشلها ابالعًتاؼ أبثر اعبماعة يف العوامل الناذبة عن اؼبواقف االدارية اؼبختلفة كاليت تشكل
 .الشخصية القيادية الناجحة 
  عدـ توصل علماء االجتماع اُف كضع ربديد دقيق للصفات اؼبوركثة يف القادة يبكن االعتماد عليها
يف التصميم، كلعل ذلك يرجع اُف صعوبة فصل كتعريف الصفات النوعية كاػباصة كاؼبشًتكة يف 
 .ىؤالء القادة 
اف قوائم الصفات اؼبوركثة ال توضح عادة اؼبهم فيها كالغَت مهم ،فضبل عن اف " جونز"كيضيف العاَف 
االحباث اػباصة هبذه الصفات َف سبيز بُت اؼبطلوب منها لتكوين القائد اؼباىر ،كتلك الضركرية لدعم 
 .شخصية ىذا القائد كما أف تلك الدراسات تقـو بوصف مباذج السلوؾ االنساين فقط كال تقـو بتحليلها
: القيادة ادلكتسبة : النظرية الثانية
 تقـو ىذه النظرية على أساس أف القائد اؼباىر يكتشف صفات القيادة الناجحة نتيجة عملو يف اعبماعات 
،كنتيجة فبارستو أعماؿ قيادة أفرادىا كإذا كانت نظرية الوراثة ذبذب أنظار الىتمامها االساسي ابلشخصية 
البشرية فاف علماء االجتماع كعلم النفس االجتماعي يعًتفوف بوجود الشخصية البشرية كيركزكف اىتمامهم 
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على اثر اعبماعات يف تكوين شخصية  القائد كتؤكد ىذه النظرية انبية القيادة يف قباح اؼبشركع كما تنادم 
 .بوجوب توفر مهارات معينة يف إفادة تلك اؼبهارات كعبلج ـبتلف اؼبواقف اليت سبر بو يف عملو 
كيبكن التوصل يف ما سبق اُف اف القيادة الناجحة ىي اليت ذبمع بُت النظريتُت السابق ذكرنبا كعلى ىذا 
االساس فاف القائد الناجح ىو الذم يستطيع اف هبمع بُت الصفات اؼبوركثة كبُت اؼبهارات اؼبكتسبة يف 
 .شؤكف القيادة 
إال أف الفكر اإلدارم اؼبعاصر ابلرغم من ىذا الفيض اؼبتزايد من االحباث كالدراسات القيادية ،َف يستطع اف 
يهتدم اُف موقف موحد اذباه حقيقة نشأة كظهور القيادة ،بل اف ىذا الفكر قد أفرز لنا عددا من نظرايت 
القيادة اؼبتباينة اليت راحت كل منها تدعي تفسَتا لنشأة كظهور القيادة ىبتلف كيتباين عن تفسَتات غَتىا 
من النظرايت ،كنستطيع يف ىذا الصدد أف قبمل ىذه النظرايت ابلرغم من تباينها يف ثبلث مداخل رئيسية 
 :اك عامة يبكن اف تنظم ربتها الغالبية العظمى من ىذه النظرايت كتلك اؼبداخل ىي
 مدخل السمات :اؼبدخل االكؿ 
 مدخل اؼبوقف:اؼبدخل الثاين 
 اؼبدخل اؼبشًتؾ:اؼبدخل الثالث
: موقف مدخل السمات ونظرايتو من حقيقة القيادة االدارية – أوال 
إف أبرز ما يبيز مدخل السمات يف تفسَته لنشأة القيادة أنو يرجع نشأة كظهور القيادة اُف شخصية القائد 
كظباتو كخصائصو اعبسمية كالعقلية كالنفسية كاالجتماعية ،أما فيما عدا ذلك ىبتلفوف ايضا حوؿ ما إذا 
كانت تلك السمات كاػبصائص القيادية كراثية اك مكتسبة ،كىذا اؼبدخل يعترب يف الفكر االدارم من اقدـ 
اؼبداخل اليت اكباز اليها الفكر االدارم  دراساتو كتفسَته غبقيقة نشأة القيادة االدارية ،كنستطيع أف نتبُت 
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العديد من النظرايت القيادية اليت سلكت ىذا اؼبدخل يف دراساهتا كتفسَتىا للقيادة ،كاف اختلفت بعد 
 ذلك مواقفها فيما عدا ذلك ،كلعل من اشهر تلك النظرايت 
  نظرية الرجل العظيم the great man teory: 
  إف اعبذكر األكُف ؽبذه النظرية ،تعود لئلغريق كالركماف ،حيث كاف االعتقاد أبف القادة يولدكف قادة ، 
كأهنم قد كىبوا من السمات  كاػبصائص اعبسمانية كالعقلية كالنفسية ما يعينهم على ىذا ،كلقد اختلفت 
اؼبواقف ،كتباينت فيما عدا ذلك حوؿ ماىية تلك السمات كاػبصائص ،كأنبية كل منها كتنطوم ربت 
 :ىذه النظرية عدد من النظرايت الفرعية من امثلتها 
  نظرية األمَتthe prince theory   
  نظرية البطلthe hero theory 
  نظرية الرجل اؼبتميزthe superman theory   
 من أبرز الدعاة لتلك النظرية  ،كقد قدـ العديد من البياانت "galtonفرنسيس جالتوف "كيعد 
االحصائية كالوراثية أتييدا لصحة تلك النظرية من حيث أتثَت الصفات كالسمات الوراثية على القيادة ،كقد 
أتثَتا كبَتا على عدد من الباحثُت كاؼبفكرين الذين تبنوا 1879كاف للدراسة اليت قاـ هبا جالتوف يف عاـ 
يف عاـ      woodsىذا االذباه من حيث تفسَت نشأة القيادة على اساس السمات الوراثية ابتداء من ككدز 
 فقد قاـ بعمل مسح كربليل شامل لنظرية 1960يف عاـ   "Jenningsجبنينجز  " كانتهاء 1913
الرجل العظيم يف القيادة ، كقاـ بتحديد عدد من النماذج على غرار الرجل العظيم ،حيث قدـ مبوذج االمَت 
 10 اُف 5 أمة عرب فًتات  امتدت من 14فقد قاـ بدراسة عن الظركؼ القيادية ؿ" كأمثلة لو أما ككدز
قركف كخلص من تلك الدراسة اُف اف شخصية القائد كقدراتو ىي اليت تصنع االمة كتشكلها طبقا ؽبذه 
 .القدرات القيادية 
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ظلت ىذه النظرية موضع اىتماـ من قبل الباحثُت كالدارسُت ،على مدار فًتات طويلة خبلؿ ىذا القرف  
،كقد كانت غالبية ىذه الدراسات موجهة كبو كشف كربديد السمات اعبسمانية الفيسيولوجية كالعقلية 
كالشخصية ؽبؤالء القادة العظاـ ،كابلرغم من ذلك فإف ىذه الدراسات قد فشلت يف االتفاؽ على ربديد 
تلك السمات القيادية الوراثية ،ىذا ابإلضافة اُف ظهور آراء كاذباىات اؼبدارس السلوكية النفسية اليت 
 1.تعارض االذباه السابق ،كتؤكد على اف القيادة ليست كراثية ،كاف القادة يصنعوف كال يولدكف قادة
 : تستند ىذه النظرية اُف االفًتاضات التالية
 .يبتلك الرجاؿ العظاـ حرية االرادة اؼبطلقة  -
 .يتمتعوف ابلقدرة على رسم مسارات التاريخ اغبالية كاؼبستقبلية من خبلؿ كفاحهم -
 2.يتمتعوف بقدرة السيطرة على االزمات دبا ينسجم مع رؤيتهم -
طبقا ؽبذه النظرية فإف الشخص العظيم يتمتع بصفات خاصة سبيزه عن بقية اجملموعة كىذه الصفات اثبتة ال 
 & lockeلوؾتتأثر ابلزمن اك بصفات اجملموعة ،كحسب االحباث اليت قاـ هبا كل من كَتؾ ابتريك ك 
kirk patrick  أثبتوا أنو ابلفعل توجد صفات فبيزة للقائد الناجح كتلخص فيما يلي : 
 .كىو الرغبة الشديدة يف ربقيق الغاايت كالطموح: كجود الدافع -
 .كتتمثل يف االمانة :الصدؽ كاالستقامة  -
 .الرغبة يف التأثَت على اآلخرين لتحقيق األىداؼ:اغبافز اُف القيادة  -
 .االبتكار كاالبداع-اؼبعرفة إبدراة األعماؿ– القدرة العقلية – الثقة ابلنفس  -
  1.القردة على التكييف مع الظركؼ احمليطة كاحتياجات العاملُت:اؼبركنة  -
                                                
 . 82-81عمي  عياصخة ،دمحم هحسؾد العؾدة الفاضل ،هخجع سبق ذكخي،صفحة 1
 .263هخجع سابق ،صفحة : هحسؾد سمسان العسيان2 
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ما يؤخذ على ىذه النظرية أهنا ال أتخذ بعُت االعتبار صفات كمسؤكليات اؼبرؤكسُت كحاجاهتم كىذا كلو 
يشكل عوامل ضعف ،ألف القيادة ليست صفة مطلقة يتمتع هبا فرد دكف آخر، بل الظركؼ احمليطة كنوع 
 2. اعبماعة ؽبا أثر كبَت ىذا ابلنسبة لنظرية الرجل العظيم كرأم أصحابو
  نظرية السماتtraits theory: 
تعترب ىذه النظرية اف ىناؾ ظبات ؿبددة تتميز هبا شخصية االفراد القادرين على القيادة كاف ىذه السمات 
 .من اؼبمكن اكتساهبا ،كمن مث فإهنا ليست ابلضركرة كراثية كما تدعي ذلك نظرية الرجل العظيم 
ىناؾ العديد من االحباث كاآلراء كالدراسات لكل منها مواقف ـبتلفة ك متباينة يف ىذا اػبصوص ،فمن 
ىؤالء األنصار من يرل أف أىم تلك السمات يتمثل يف الصحة اؼبمتازة كغريزة الوالء للجماعة ،كالقدرة 
على االىتماـ ابآلخرين كالنزاىة ، كمنهم من يرل أف أىم ظبات القيادة الشخصية القوية اليت سبتاز 
ابالستواء النفسي كالسلوكي ابإلضافة اُف الثقة ابلنفس كالقدرة على التعرؼ على أفكار اآلخرين كميوؽبم ، 
كمهنم من اىتم بسمة الذكاء كأعطاىا أنبية كبَتة ،كمنهم من اىتم بسمة اؼبرح حيث القدرة على تلطيف 
قائمة بسمات اكصاؼ " فن القيادة" يف كتابو teadجو كمناخ التعامل بُت اعبماعة كالقائد ،كما قدـ 
الطاقة البدنية كالعصبية ،كالشعور ابلغرض كاالذباه كاغبماس : عشرة البد من توافرىا لنجاح القيادة كىي 
كالشغف ابلعلم كالصداقة كاؼبودة ،كالكماؿ كالتكامل كاألمانة كاغبكم ،كاؼبهارة الفنية كاغبسم يف االمور 
إبجراء دراسة مسحية مقارنة لكافة السمات القيادية stogdill،كاؼبهارة يف التعليم كاإليباف ،كقد قاـ  
خلصت الدراسات اُف السمات اؼبتفق  . 1947-1904اليت اسفرت عنها الدراسات كالبحوث يف فًتة 
القدرة على بناء العبلقات االجتماعية ،الثقة ابلنفس ،الذكاء ،الرغبة يف االستعبلء : عليها كما يلي
،الدافع على ربمل  (التفوؽ الدراسي)كالسيادة على االخرين ،اؼبركز االجتماعي كاالقتصادم ،التعليم 
                                                                                                                                          
 .338 ،بجون طبعة ، ص2003،دار الجاهعة الجج جة ،االسكشجرية ، الدمؾك التشغيسي: دمحم سعضج أىؾر سمظان 1
 75تؽ عؾض الغدو ،هخجع سابق، صا ف2
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اؼبسؤكلية ،اؼبشاركة االجتماعية  ،النشاط كالطاقة ،طبلقة اغبديث ،الرغبة يف التفوؽ كالطموح ،اؼبعرفة كاػبربة 
،استشعار اؼبسؤكلية عن ربقيق االىداؼ ،االىتماـ ابلعمل ،االتزاف العاطفي ، التعاكف ،اغبـز ،الشخصية 
اؼبستقيمة كالسلوؾ االخبلقي ،حسن اؼبظهر ،االلتزاـ بقواعد االدب كأصوؿ التعامل ،اؼبيل للتغيَت كاتساع 
ؾباؿ التحرؾ الوظيفي كاالجتماعي ،القدرة على تكثيف كتنمية التعاكف ،اليقظة كاالنتباه للظركؼ البيئية 
 .،العمر اؼبناسب ،االنبساط كعدـ االنطواء
  االنتقادات ادلوجهة لنظرية السمات :
 :تعرضت نظرية السمات اُف االنتقادات التالية 
  إف الدراسات كالبحوث العديدة اليت قاـ هبا أنصار النظرية ،كاليت تركزت على دراسة العبلقة بُت
السمات الشخصية كالقيادية ،قد فشلت يف اف ذبد مبطا متسقا للسمات اليت سبيز القادة يبكن 
 .تطبيقو بصفة عامة 
   إف الكثَت من السمات اليت افًتض أنصار نظرية السمات أهنا ظبات ال توجد إال يف القادة ،قد
مثل ظبات الذكاء ،كالقدرات اعبسمية كاغبماسة ،كالعـز كاالستقامة :تتوافر يف القادة كغَت القادة 
االمر ال يبكن معو التسليم ابف توافر السمات الشخصية للقيادة يف ...،كالطموح كالعدؿ كغَتىا 
 .شخص ما ذبعل منو ابلضركرة قائدا انجحا 
  انو ال يوجد اتفاؽ بُت انصار النظرية على ؾبموعة ؿبددة من السمات. 
  نظرية السمات تبدك غَت كاقعية ،ذلك الف القوؿ بضركرة توافر كل السمات القيادية اليت ذكرىا
فمن غَت اؼبمكن العثور .انصارىا اك معظمها فيمن يشغل مناصب قيادية ،ال يبكن تطبيقو عمليا 
على االشخاص الذين تتوافر فيهم كل ىذه السمات أك معظمها ابألعداد اؼبطلوبة حىت يف 
 .اجملتمعات اؼبتقدمة 
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  اف النظرية ذباىلت الطبيعة اؼبوقفية للقيادة ،دبعٌت اهنا َف تعط انبية ألثر عوامل اؼبوقف يف القيادة
،ذلك اف السمات اؼبطلوبة توافرىا يف القائد تعتمد بدرجة كبَتة على اؼبوقف القيادم اؼبطلوب 
 .شغلو ،كعلى نوع اؼبوقف الذم يعمل فيو القائد
 :                    the situational approachمدخل اؼبوقف - اثنيا 
ال يبلك – غَت ذاتية –كلعل أبرز ما يبيز ىذا اؼبدخل أنو يرجع نشأة أك ظهور القيادة إُف عوامل خارجية 
القائد إال سيطرة قليلة عليها ،أك ال يبلك عليها أم سيطرة ،كعلى ذلك فاؼبعوؿ االساسي كالرئيسي لظهور 
اية قيادة يعود اُف طبيعة كظركؼ اؼبوقف البيئي كما وبيط بو كما يتضمنو من عوامل كعناصر بيئية كموقفية 
 .ىي بطبيعتها عرضة للتغيَت كالتحوؿ من فًتة اُف اخرل كمن موقف اُف آلخر
كمن مث فقد ساد االعتقاد ابف القادة ىم نتاج مواقف ؿبددة ،كعلى ذلك فقد تزايدت االحباث كالدراسات 
اليت اخذت هبذا االذباه ،خاصة من جانب اكلئك الذين َف يقتنعوا بنتائج حبوث كدراسات مدخل السمات 
،كخاصة بعدما تبُت ؽبم أف مدخل اؼبواقف أكثر اقناعا يف تفسَت نشأة كثَت من القيادات على مدار التاريخ 
،على الرغم من أف ىناؾ تباين يف صفات كظبات القيادات ،كمن ىؤالء ىتلر يف اؼبانيا كموسوليٍت يف 
ايطاليا كركزفلت يف الوالايت اؼبتحدة االمريكية  يف الثبلثينيات من القرف اؼباضي فكل من ىؤالء القادة 
ابلرغم من اختبلفهم يف السمات إمبا ىم نتاج  تلك العوامل كالظركؼ البيئية اليت سادت اؼبوقف يف الفًتة 
 .اليت تولو فيها القيادة 
كنظرية اؼبوقف هبذا اؼبفهـو تقدـ مفهوما ديناميكيا للقيادة ،كألهنا ال تربط القيادة ابلسمات الشخصية 
للفرد فقط ،كإمبا تربطها ابؼبوقف االدارم ،على اساس اف عوامل اؼبوقف كاؼبتغَتات اؼبرتبطة بو ،ىي اليت 
كما اهنا من انحية اخرل تقدـ .ربدد السمات اليت يبكن اف تعزز مكانة كمركز الشخص القائد كقباحو
مفهوما ديبقراطيا للقيادة ،كذلك من خبلؿ عدـ حصر القادة يف عدد ؿبدكد من االفراد ىم من تتوفر فيهم 
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ظبات كقدرات معينة ،بل ذبعل قاعدة القيادة عريضة حبيث يبكن الم شخص اف يكوف قائدا يف بعض 
اؼبواقف ، كمن مظاىر ديبقراطيتها رفضها للمفهـو القائل ابف القادة يولدكف كال يصنعوف ،كأتكيدىا ابف 
 .ىناؾ بعض السمات كاؼبهارات القيادية يبكن اكتساهبا ابلتعليم كالتدريب
 :كيبكن تلخيص عناصر اؼبوقف دبا يلي 
 ظبات القائد كقدراتو. 
  ظبات االتباع كقدراهتم كاستعدادىم  على الفهم كالتعاكف كربمل اؼبسؤكلية كدرجة انتمائهم للمؤسسة
 .اليت يعملوف هبا
  ، ظبات اؼبوقف كيتضمن اؼبشكلة أك الظركؼ اليت اكجدت اؼبوقف كاغبلوؿ اؼبناسبة لتلك اؼبشكلة
 .كعملية التفاعل بُت ىذه العناصر 
أما عن أنبية تلك العوامل كالعناصر اؼبوقفية  اليت تؤثر يف نشأة كظهور القيادة ، فإف اؼبؤيدين ؽبذا اؼبدخل 
ىبتلفوف حوؿ ىذه العناصر اؼبوقفية اؼبوقفية كأنبية كل منها ،كمن ىنا نشأت نظرايت ـبتلفة تعكس 
 .اختبلؼ اؼبواقف حوؿ تلك العمليات كالعوامل البيئية اؼبوقفية ، كأنبية كل منها كمن ىذه النظرايت 
  نظرية التابعُتthe follower theory:  
حيث يرل القائلوف هبذه النظرية أبف االفراد يبيلوف لتسليم زماـ قيادهتم ،كإتباع الشخص الذم يعتقدكف فيو 
أف لديو القدرة على ربقيق رغباهتم الشخصية ،كعليو فتوِف شخص ما قيادة صباعة من - حق اك بغَت حق–
اعبماعات رىن بنظرة افراد تلك اعبماعة لذلك الشخص ،كاعتقادىم ابف ذلك الشخص اكثر تقديرا 
لرغباهتم كأكثر حرصا على مصاغبهم كأكثر قدرة على ربقيق اىدافهم كإشباع رغباهتم ، كعلى ذلك يتضح 
 .لنا اف اؼبعوؿ االساسي كالرئيسي لنشأة كظهور القيادة كفق ىذه النظرية ىم التابعُت 
  النظرية اؼبوقفيةthe situational : 
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ترل ىذه النظرية اف اؼبعوؿ الرئيسي يف ظهور القيادة ال ينحصر يف االستجابة الحتياجات كرغبات التابعُت 
،بل ترل اف ىناؾ ابعادا متعددة يف ام موقف ىي العامل الرئيسي يف ربديد كإفراز القيادة يف ظل اؼبوقف 
كعليو فهي ترل اف لكل موقف متطلباتو القيادية ،كالشخص الذم يبلك اؼبهارات كالقدرات اليت يستجيب 
ؼبتطلبات العوامل اؼبوقفية كالعوامل كالعناصر يكوف االنسب لتوِف القيادة يف ظل ىذا اؼبوقف كتوِف قيادة 
 .اعبماعة
  النظرية الوظيفيةthe functional teory : 
كالقيادة يف ظل ىذه النظرية ال تتعلق بشخص ما غي حد ذاتو،بل ىي كظيفة تؤدل ،حيث يتطلب 
اؼبوقف القيادم أنواعا ؿبددة من االجراءات  كاألعماؿ ينبغي أتديتها ،كعلى ذلك فالقيادة ىي القياـ بتلك 
االعماؿ أك الوظائف الت يتطلبها اؼبوقف ،ككذلك القيادة فإف القيادة يف ظل ىذا اؼبفهـو ال تعٍت القيادة 
،فالقائد ىنا إف ىو إال أداة يتم من خبلؽبا تنفيذ ىذه االجراءات اؼبؤدية اُف ربقيق اغبل اؼببلئم طبقا 
ؼبتطلبات اؼبوقف القيادم ،حيث يسهم يف ربديد كتوزيع االدكار على اعضاء اعبماعة  كالتنسيق بُت  ىذه 
 .االدكار،هبدؼ مساعدة اعبماعة على ربقيق االىداؼ اؼبوكولة اليها  ك كاليت ينبغي ربقيقها 
  االنتقادات اؼبوجهة لنظرية اؼبوقف :
 :من اىم االنتقادات اليت كجهت اُف ىذه النظرية 
  اف ىذه النظرية كاف كانت تشَت اُف انبية طبيعة اؼبوقف يف ظهور القائد ،اال اهنا ليست نظرية
 .متكاملة ،فطبيعة اؼبوقف كعنصر حبد ذاتو ليس اساس كافيا كاف كاف ضركراي يف فعالية القيادة
   اف انصار نظرية اؼبوقف هبدكف انو هبب كضع اؼبوقف يف االعتبار االكؿ عند ربديد السمات
القيادية ،كلكن ىذا ال يكفي الف ظهور القائد ال يتوقف على عوامل اؼبوقف كحدىا،فمثبل قد 
يتطلب اؼبوقف قائدا يتسم بصفات معينة كاغبـز كالثقة ابلنفس كاللباقة ،حيث قبد اف القائد ال 
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يستجيب ؼبتطلبات اؼبوقف رغم سبتعو ابلسمات اؼبطلوبة فبا يؤدم اُف فشلو يف القيادة،كىذا يعٍت 
 .اف توافر ظبات معينة يف القائد يف موقف معُت ال يعٍت ابلضركرة قباحو فيو
 the trait the   موقف ادلدخل ادلشرتك ونظرايتو من حقيقة القيادة االدارية: اثلثا
 situational approach to leadership : 
اف ابرز ما يبيز ىذا اؼبدخل يف تفسَته غبقيقة القيادة حيث يرجع نشأهتا اُف شخصية القائد كظباتو 
كخصائصو ،كما يرجعها ايضا اُف عوامل خارجية ترتبط بطبيعة كظركؼ اؼبوقف البيئي كعلى ذلك فهذا 
اؼبدخل يف تفسَته للقيادة أيخذ بكبل اؼبدخلُت السابقُت مدخل السمات كاؼبوقف ، كيرل اف نشأة القيادة 
تتحدد على ضوء اؼبوقف الذم وبدد اؼبواصفات القيادية اليت تستجيب ؼبتطلبات اؼبوقف ،كعلى ذلك ليس 
للموقف كحده ،كليس لتوافر الشخصية القيادية كحدىا أتثَت كبَت يف ظهور كنشأة القيادة ،فالقيادة كفق 
 .ىذا اؼبدخل تتوقف على الشخصية كاؼبوقف كظركفو كعلى التفاعل بينهما 
 :من أىم النظرايت اليت أسفر عنها ىذا اؼبدخل 
 النظرية ادلوقفية الشخصيةtheory     personal situational  :
يرل انصار ىذا االذباه انو لفهم القيادة ينبغي علينا أال نغفل على أتثَت التفاعل بُت القائد كعناصر اؼبوقف 
القيادم كلعل ىذا ىو جوىر ىذا االذباه ،أما فيما بعد ذلك فتتباين اىتماماهتم حيث تًتكز حوؿ جزئيات 
 .يرل كل منها  اهنا جديرة ابالىتماـ
كىناؾ من يرل بوجوب االىتماـ ابلسمات العملية كالعقلية كالعاطفية لؤلفراد ،يف ذات الوقت الذم نتهم 
 .ابلظركؼ اؼبوقفية السائدة اليت يتعامل معها كيف ظلها االفراد
كىناؾ من اصحاب ىذا االذباه من اكُف اىتمامو لتوضيح كظيفة القيادة كفق ىذا االذباه ، حيث يرل أهنا 
 .تتلخص يف مساعدة اعبماعة على التمسك ابألىداؼ اؼبتفق عليها 
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كىناؾ من يرل أف فهم حقيقة القيادة يتطلب منا اف نوجو اىتماماتنا كبو التعرؼ على ظبات كدكافع القائد 
كفرد كإنساف ، كابرز مبلمح كخصائص الدكر الذم يلعبو أك يؤديو كقائد ،كتصورات كأفكار اعبماعة اليت 
 .ربيط بو كدكافعهم ؼبتابعتو ، ككذلك مضموف اؼبوقف الذم يشملو كوبتويو ىو كاتبعيو
  النظرية التفاعليةinteract ional theory  :
يقـو مفهـو ىذه النظرية على أساس اف القيادة ىي عملية تفاعل اجتماعي ، تقـو ابلربط بُت كل العوامل 
اليت تؤثر يف القيادة ،كىي شخصية القائد ،حاجات كمشكبلت اؼبرؤكسُت ،خصائص اعبماعة ،العبلقات 
 .القائمة بُت أفرادىا ،اؼبواقف اليت تواجهها اعبماعة كالوظائف اليت تقـو هبا 
كيوقف قباح ىذه النظرية على اعبهود اليت يبذؽبا القائد يف التفاعل مع مرؤكسيو من خبلؿ تلبية حاجاهتم 
كمتطلباهتم ،كالنظر اُف مشكبلهتم كحلها ،كتوطيد الصلة كالصداقة بينهم، كابلتاِف ربقيق اىدافهم ،كالبد 
 .على القائد من ادراكو لنفسو اكال، كمن مث اداراؾ االخرين لو ليكوف التفاعل بشكل صحيح
فاإلدراؾ هبب اف يكوف مشًتكا بُت القائد كاؼبرؤكسُت كالوظائف كاؼبواقف ،كالقائد يظل قائدا ماداـ مستمرا 
يف يف التعبَت عن حاجات االفراد كاعبماعة ، كمن خبلؿ ذلك تكمل انبية اؼبرؤكسُت كعماؿ مؤثر على 
فاعلية القيادة سواء بنجاحها اك بفشلها ،كما اف للمرؤكسُت دكر يف معاكنة القائد يف مراجعة كإعادة النظر 
 .يف التعليمات كاألكامر اليت يصدرىا القائد ، كإخباره ابألساليب الفعالة كاألساليب اليت غَت فعالة 
  النظرايت التبادلية يف القيادةExchange Theory to Leadership : 
قامت ؾبموعة من الباحثُت اؼبفكرين االداريُت اؼبتخصصُت بتأسيس ىذا االذباه انطبلقا من االفًتاض 
القائل أبف التفاعل االجتماعي ما ىو إال تعبَت عن مبوذج  شكل من اشكاؿ التبادؿ الذم فيو يقـو اعضاء 
اعبماعة ابلتضحية  لصاٌف االخرين ،ماداـ ىناؾ اخركف يقوموف يف اؼبقابل  ابلتضحية جبهودىم لصاٌف 
ىؤالء االعضاء ،  كيستمر التفاعل االجتماعي داخل اعبماعة ماداـ اعضاؤىا وبققوف من كراء التبادؿ 
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 على ضوء ىذا اؼبفهـو انو عل قدر اسهاـ القائد كدكره اؼبتميز  blau االجتماعي منافع متبادلة، كيرل بلو
يف معاكنة كتنمية اعضاء اعبماعة ترتفع مكانتو لديهم كيف اؼبقابل فانو على قدر التزاـ اعضاء اعبماعة 
كتعاكهنم مع القائد يكوف اسهاـ كعطاء القائد كمعاكنتو ؽبؤالء االعضاء ،كعلى ذلك فاف القائد يستفيد 
كثَتا كما يستفيد اعضاء اعبماعة من اتباع نصائحو اعبيدة كاؼبتميزة ،حيث اف افتقارىم لنصائحو  
 .كتقدريهم ؽبا يكسبو مزيدا من االمكانيات القيادية 
فقد قدـ نظرية التبادؿ االجتماعي كدعمها ابلعديد من الدراسات الواسعة ، كىو Jacobsاما جاكوبس 
يرل اف اعبماعة تقدـ للقائد اؼبكانة كاؼبركز كالتقدير كمكافأة لو نظَت خدماتو كمسانباتو اؼبتميزة من اجل 
ربقيق اىدافها،كاف دكر القائد يرتكز بصفوة اساسية على حث اعضاء اعبماعة على اداء كاقباز االعماؿ 
اؼبوكلة ؽبم بدكف استخداـ القوة كالسلطة،فالقيادة فبن كجهة نظره امبا تتضمن القياـ بعبلقات تبادلية بُت 
 .القائد كالتابعُت لو،كبدكف ىذه العبلقة ال تتحقق القيادة
  تقييم نظرايت ادلدخل ادلشرتك: 
أسهمت ىذه النظرايت إسهاما كبَتا يف ربديد خصائص القيادة االدارية ،حيث صبعت بُت نظرييت اؼبوقف 
كالسمات،كَف تتغاض عن أنبية كل منهما ،كأضافت االىتماـ ابلعنصر البشرم كابعبماعة العاملة نظرا ألف 
 ىذا العنصر يشكل عامبل مهما تقـو عليو القيادة ،
كمن اىتمامات ىذه النظرية البيئة االجتماعية ؼبا ؽبا دكر يف القيادة، حيث أف القائد الذم يتفاعل مع 
 .األىداؼ كاػبصائص اجملتمعية ىو الذم يعيش فيو القائد اؼبطلوب
إال أف التقدـ العلمي كالتطورات اغبديثة اليت سبت يف ؾباؿ االدارة ربتم على الباحثُت يف ؾباؿ االدارة اُف 
توجيو اعبهود كتكثيفها للبحث عن خصائص القيادة البلزمة يف ىذا العنصر لتحقيق الفاعلية االدارية 
 .،فالتطورات اغبديثة أثبتت عدـ كفاية ىذه النظرايت 
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النظرية السلوكية  :رابعا 
بدأت دراسات سلوكيات القائد يف الفًتة من منتصف اػبمسينيات حىت منتصف الستينيات،ككاف الًتكيز 
فيها على ماذا يعمل القائد ؟ ككيف يعمل ؟ كقد أدت نتائج البحوث يف سلوكيات القادة اُف التوصل اُف 
 .ؾبموعة من عدة ادكات كقوائم  لتحديد ىذه السلوكيات 
 :ككاف من أىم الدراسات اليت عنيت ابستنباط سلوكيات القيادة
 :دراسات أيوا -
 "كريت لوين،ركانلد ليبيت ، كايت".قاـ هبذه الدراسة ؾبموعة من الباحثُت يف جامعة أيوا 
 ",ralph k. white ,ronald lippitt, kurt lowin" أجريت التجارب على عدد من 
التبلميذ يف سن العاشرة ،يف أندية اؽبواة كقسم التبلميذ اُف ؾبموعات يشرؼ عليها قائد يتبع مبطا قياداي 
 :ؿبددا ،كمت ربديد ثبلثة امباط من السلوؾ القيادم 
 .االستبدادم  -
 .الديبقراطي -
 .اؼبتسيب ،اؼبتساىل  -
يف النمط االستبدادم احتفظ القائد جبميع القرارات يف يده ،دبا يف ذلك ربديد االنشطة كاإلجراءات 
كتوزيعها على االفراد ،كعدـ اشراؾ االعضاء يف ازباذ القرارات ،كاعتمد الثواب كالعقاب الذم أعطاه القائد 
 .صورة شخصية ككاف القائد ؿبور اتصاالت يف اعبماعة 
أما النمط الديبقراطي ،فكاف عكس ذلك ، حيث مت ازباذ القرارات صبيعها دبشاركة اعبماعة كتشجيع 
كمعاكنة من القائد الذم استخدـ الثواب كالعقاب بصورة موضوعية ، ككانت ىناؾ حرية أكرب يف 
 .االتصاالت كالتفاعل بُت االفراد 
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اٍف ....كأما االسلوب الثالث اؼبتسيب اؼبتساىل فقد ترؾ القائد االمور كازباذ القرارات كتوزيع العمل 
 .للجماعة ،كَف يقم أبم جهد يف توجيههم أك متابعة عملهم ،كَف يقدـ اؼبدح أك النقد ألحد
 : كمن أىم النتائج اليت كصلت اليها الدراسة 
الفردم  أعلى إنتاجية من اعبماعة اليت /كانت اجملموعات اليت اتبعت مبط القيادة التسلطي  -
 .اتبعت النمط الديبقراطي ،كذلك نتيجة لوجود قائد بُت االفراد يبارس الضغط عليهم
سبيزت اعبماعة ذات النمط الديبقراطي عن اعبماعات ذات النمط التسلطي بدرجة أعلى يف ك  -
نواحي االبتكار يف االنشطة ،،كالدافعية ،كالثبات يف مستول األداء ، كركح الفريق ، كالتفاعل 
 . االجتماعي كالرضا عن العمل
اعبماعات اليت استخدمت النمط اؼبتسيب اؼبتساىل أدت اُف نتائج منخفضة يف صبيع النواحي  -
 .السابقة 
 : من االنتقادات اليت كجهت للدراسة 
أف النتائج السابقة كانت نتيجة دراسات كذبارب أجريت على أطفاؿ غَت انضجُت ،ك اليبكن  -
 .اعتبارىم يبثلوف االفراد الناضجُت العاملُت يف اؼبنظمات
 منهجية البحث كالدراسة َف تكن ؿبكمة كصارمة ، فهناؾ متغَتات َف زبضع للتحكم كَف يعزؿ أثرىا  -
كما أف من الصعب توقع اغبصوؿ على نتائج مشاهبة إذا ما أعيدت التجربة يف ؾبتمع كثقافة غَت 
 1.الثقافة االمركية 
 
                                                
د والجاهعات في هشغسات االعسال ،دار حاهج لمشذخ والتؾزيع االدمؾك التشغيسي سمؾك االفخ: حدضؽ حخيؼ  1
 .203-202،بجون طبعة،صفحة 2004،
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 :دراسات جامعة أوىايو -
 بعمل قوائم تتكوف 1949 قاـ عدد من العلماء يف جامعة أكىايو يف الوالايت اؼبتحدة االمريكية يف عاـ 
 للصور اؼبمكنة لسلوكيات القادة ، ككانت القائمة شاملة جدا كمن الصعب تطبيقها يف 1800من حواِف 
الواقع ، كمن أجل ذلك قاـ العلماء دبراجعة سلوكيات القادة  كصنف على شكل أبعاد ، مث اختصرت 
السلوكيات ككانت النتيجة مكونة من طبسُت سلوكا كتسعة أبعاد ،كىذه القائمة عرفت دبا يسمى استبانة 
كصف سلوكيات القائد  كتعد كاحدة من اكثر اؼبقاييس  استخداما يف حبوث القيادة ،كبعد التحليل 
اؼببادأة يف تنظيم العمل ،مراعاة مشاعر : االحصائي ؽبذ السلوكيات استطاع الباحثوف عزؿ أربعة أبعاد كىي
االخرين ،الًتكيز على االنتاج ،اغبساسية ، كقد ركزت العديد من الدراسات البلحقة على بعدين قياديُت 
 :نبا
كيعكس ىذا النمط القيادم  مدل إمكانية القائد ؼبعرفة كتنظيم دكره :اؼببادأة يف تنظيم العمل  -
 .كأدكار مرؤكسيو لتحقيق االىداؼ 
كيعكس ىذا النمط القيادم مدل كجود عبلقات عمل لدل القائد تتميز :مراعاة مشاعر االخرين  -
 .خبصائص من الثقة اؼبتبادلة  ،كاحًتاـ افكار اؼبرؤكسُت كمراعاة مشاعرىم 
 .كقد كجدت الدراسات أف مبط مراعاة مشاعر اآلخرين لو عبلقة اهبابية ابلفعالية القيادية  -
 :دراسات جامعة ميتشيجان -
بدأت دراسات ميتشيجاف يف نفس الوقت تقريبا الذم بدأت فيو دراسات جامعة اكىايو ، كذلك بواسطة 
كلكن تركيزىا ايضا على امباط سلوؾ القادة ،كقد توصل الباحثوف  اُف " كاتز كخاف ك ليكارت "كل من 
 :تطوير مبطُت من االمباط القيادة نبا
 .مبط القيادة اؼبهتم ابلعاملُت -
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 .مبط القيادة اؼبهتم ابإلنتاج -
كىبتص البعد االكؿ ابلعبلقة مع االخرين كاالىتماـ هبم كتقدًن الدعم النفسي كبناء صباعة العمل ،أما البعد 
 .الثاين فيختص هبيكل العمل كربديد االنظمة كالقواعد كحث اؼبوظفُت على االنتاج
 1.كقد فضلت دراسات ميتشيجاف القادة الذين يتمتعوف ابلنمط القيادم اؼبرتكز على االنتاج
انطلق اصحاب ىذا االذباه السلوكي يف تفسَت  القيادة من انبية التدريب يف خلق قادة  قادرين على 
التفاعل مع اؼبرؤكسُت كعلى استثارة الدافعية لديهم كبو مزيد من العمل ،كقد كانت جهود الباحثُت يف 
جامعة أكىايو بداية البحث  عن العوامل السلوكية يف تفسَت ظاىرة  القيادة خلصت يف بعدين ،البعد 
االكؿ سبثل يف ربديد ادكار ـبتلف العاملُت لتحقيق االىداؼ ،حيث يقـو القائد اؼببادر بتحديد اؼبهاـ 
الرئيسية ألفراد اعبماعة كمعايَت االداء اؼبطلوب من االفراد الوصوؿ اليها ، كضركرة ربقيق االىداؼ احملددة 
،كيتمثل البعد الثاين ابالىتماـ ابؼبناخ التنظيمي كبنوعية العبلقات السائدة كتركيز القائد ىنا على عل خلق 
الثقة اؼبتبادلة بُت العاملُت كتقدير آرائهم ،كاحًتاـ مشاعرىم ،كيهتم بتحقيق رضاىم كراحتهم كيساعدىم يف 
حل مشاكلهم ،كتكررت االحباث يف ىذا االذباه بدراسات جامعة ميتشيجاف االمريكية حيث مت تصنيف 
السلوؾ القيادم اُف مبوذجُت ،االكؿ يهتم ابلعاملُت كالثاين يهتم ابإلنتاج  ،كقد اشتهر مثل ىذا النمط فيما 
 .Blake and Mouton بليك كموتوف"عرؼ ابلشبكة االدارية اليت طورىا كل من 
من خبلؿ ما سبق تفسر النظرايت السابقة نظرايت القيادة ظاىرة القيادة كالتبعية أنو ال الصفات كال 
ذلك أف االنقياد من . اؼبواقف لوحدىا كال التفاعل بُت االثنُت تعترب كافية لتفسَت ظاىرة القيادة كاالنقياد
 . اذا كاف القائد  يقدـ للتابعُت أكثر فبا يطلبو منهم2قبل صباعة ما لقائد ما ال يتم إال
                                                
 152-151 ، ،صفحة هخجع سابق:  هرظفِ  ؾسف الكافي 1
 .205-204-201هخجع سبق ذكخي،صفحة :دمحم قاسؼ القخيؾتي  2
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كال يبكن تفسَت العبلقة القيادية على مستول اؼبنظمة أهنا نتيجة عبلقة عاطفية للجماىَت بقائد ما ،بغض 
النظر عن قدرتو على ربقيق مصاغبهم كطموحاهتم ،كيضاؼ اُف ذلك أف الشخص اؼبؤىل للوصوؿ اُف 
مرتبة القيادة ،ال بد كاف يكوف قدكة ألعضاء اجملموعة ،حبيث ال يتوقع للتبعية الطوعية لو من اآلخرين أف 
أتيت لو اذا كاف ىبالف  أبفعالو ما يطلب من اؼبرؤكسُت ربقيقو ، كىذا ما يبكن اف يتصف بو بعض اؼبديرين 
 1.،كليس حتما القياديُت ابؼبعٌت العلمي
 :مدير ادلدرسة كقائد  .10.3
يتضمن الدكر القيادم ؼبدير اؼبدرسة صبيع اؼبهاـ اؼبرتبطة بتغيَت سلوؾ اؼبنتسبُت للمدرسة من مديرين 
 .كتبلميذ كأكلياء التبلميذ  كذلك بغية ربقيق األىداؼ الًتبوية اليت تسعى اُف ربقيقها اؼبدرسة
:  الدور القيادي دلدير ادلدرسة . 1.10.3
إف قباح اؼبدرسة يعود ابلدرجة االكُف اُف النمط القيادم الذم يبارسو مدير اؼبدرسة على االفراد العاملُت هبا 
،كذلك ابختيار النمط القيادم االنسب  ؽبم ،كالذم يؤدم اُف التزاـ العاملُت ابؼبدرسة ،كإرساء عبلقات 
 اهبابية مع مرؤكسيو كربسُت االداء لؤلفراد العاملُت ابؼبدرسة ،كابلتاِف ربقيق االىداؼ اؼبنشودة  
:    كىذه اؼبهاـ ىي كالتاِف
  ربفيز العاملُت أبقصى جهد فبكن. 
  العمل مع اؼبعلمُت على تطوير كتنمية كربسُت االنشطة اؼبدرسية. 
  اشراؾ اؼبعلمُت قي كضع اػبطط. 
 تقوًن كتسجيل التقدـ اؼبدرسي كالتوجيو اؼبستمر. 
  تشجيع الدراسات اؼبستمرة لتطوير اؼبناىج كأساليب التدريس. 
                                                
 . 92-83عمي  عياصخة ،دمحم هحسؾد العؾدة الفاضل ،هخجع سبق ذكخي،صفحة 1
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 : مدير ادلدرسة بني احملافظة والتجديد. 2.10.3
 إف مدير اؼبدرسة لو دكر مزدكج يتمثل يف احملافظة كالتجديد ،فهو وباكؿ أف وبقق الثبات كاالستقرار يف 
عملو لكي يتم العمل دكف اضطراب ، ابإلضافة اُف النجاح يف ربقيق االىداؼ الًتبوية بتهيئة االستقرار يف 
العمل ،كإدخاؿ التجديدات اؼبناسبة لتطبيق اؼبناىج التعليمية اعبديدة كالطرؽ اغبديثة يف التعليم ، كأف يقـو 
بدكره يف الرقابة كاإلشراؼ دكف أخطاء يف العمل أك إنباؿ ،دبتابعة كسائل تساعده يف مهمتو كقائد 
،كتقارير متابعة العمل كالبياانت االحصائية كالزايرات اؼبيدانية كالوقوؼ على سَت العمل بطريقة مباشرة 
،كغَتىا من الوسائل الكثَتة اليت تستطيع من خبلؽبا القيادات الًتبوية أف تكوف صورة كاضحة يف العمل 
،ابإلضافة اُف كضع نظاـ جيد كفعاؿ لئلشراؼ كالرقابة كاستخداـ اساليب علمية يف قياس معدالت االداء 
 .كمعاعبة البياانت كاؼبعلومات 
:  الفرق بني ادلدير والقائد .3.10.3
 :إف الفرؽ االساسي بُت اؼبفهومُت ىو
  اؼبدير يعتمد على السلطة اؼبفوضة إليو من قمة القرار يف اؽبيكل التنظيمي كالناذبة عن طبيعة
 .اؼبنصب الذم يشغلو ،كىو هبذا اإلطار الذم  يعترب مفركضا على صباعتو 
  القائد يستمد كاؿ سلطاتو من اعبماعة اليت تنتمي لو كينتمي اليها ،فقيادتو انبعة من
 .اعبماعة
  اعبماعة يف ظل  اؼبدير ،يتم التعاطي معو من ابب  اػبوؼ كالثواب كالعقاب ، ألنو من
خارجها كمفركض عليها حيث ال اىداؼ مشًتكة بُت الطرفُت بل ابلعكس يتجو اؼبدير 
 .لصيانة مركزه كيبقي على مساحات من التباعد بينو كبُت اعبماعة 
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  يكوف كضع اعبماعة يف ظل القائد ـبتلف عن اؼبدير ، فاعبماعة ىي اليت ربدد اىدافها  ك
ظبة التفاعل شرط  أساسي لبقائها كسباسكها ، كتكوين بيئة صاغبة  لوجود القائد  كاتبعُت 
 1.لو
  يبني الفرق بني القائد وادلدير  (4)اجلدول رقم .
اؼبدير القائد 
من اىتمامات القائد الرؤية اؼبستقبيلة 
 كاالسًتاتيجيات
من اىتمامات اؼبدير اػبطوات التنفيذية كالربامج 
 .من خبلؿ جعل االمور تسَت بشكل سلس
يكوف االىتماـ ابلعنصر البشرم برفع اؼبعنوايت 
 .كركح الفريق
يكوف االىتماـ ابلعنصر البشرم من خبلؿ الًتكيز 
 .على اؽبياكل كالسياسات كاالجراءات
 التنفيذ يكوف ابلرقابة كحل اؼبشاكل التنفيذ يكوف ابلتحفيز كاالؽباـ
 القرارات مبينة على اؼباضي كالتجارب القرارات مبينة على اؼبستقبل كالفرص
 يًتأس بعض اؼبوظفُت يكسب اتباعو
 يتفاعل مع االخرين يعمل بنفسو
 2وباكؿ اف يكوف بطبل يصنع االبطاؿ 
 صاحب حل كسط كؿبافظ كيتجنب اؼبخاطرة مبدع كمبتكر
يستمد سلطتو من اعبماعة  كما يبكن اف تكوف 
 )ىذه السلطة غَت رظبية ابالضافة اُف قوتو الذاتية
 (كاؼبهارات، اػبصائص، السمات
يستمد سلطتو كاتثَته من التنظيم الرظبي كىي 
 سلطة رظبية كمقننة
يفكر ابلنتائج البعيدة يركز على الرؤية كالقيم 
 كالتحفيز
 يفكر ابلنتائج القريبة يركز على العمليات
 يبثل مصلحة اؼبؤسسة اليت يعمل هبا  يبثل مصلحة اعبمهور أك اجملموعة  اليت يقودىا 
 يركز على ربليل الواقع يركز على اؼبستقبل 
احملافظة على اغبالة القائمة كاؼبيل اُف التغيَت  (االبتكار)اؼبيل اُف التغيَت اعبذرم 
                                                
 .131،صفحة 1996 ،السؤسدة الجاهعية لمشذخ والتؾزيع،بضخوت ،الظبعة االولِ،  عسمية وىغاماالدارة:  كاهل بخبخ1
الشسط القيادؼ وعالقتً بجافعية االىجاز لجػ هعمسي السخحمة االبتجااية  دراسة هضجاىية  بسؤسدات التعميؼ : اؾقي رابح 2
 ،رسالة هاجدتضخ غضخ هشذؾرة،قدؼ عمؼ الشفذ وعمؾم التخبية و االرطؾفؾىيا ،كمية العمؾم االىداىية االبتجااي بؾالية السدضمة
 17صفحة .2009/2010والعمؾم االجتساعية ،جاهعة هشتؾرؼ قدشظضشة، الجدااخ،
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 التدرهبي
 1نطاؽ التاثَت ؿبدكد يف العمل نطاؽ التاثَت كاسع كيغطي القيم كالسلوكيات
النمط القيادم كعبلقتو بدافعية االقباز لدل معلمي اؼبرحلة االبتدائية  دراسة ميدانية  :شرقي رابح :اؼبصدر 
دبؤسسات التعليم االبتدائي بوالية اؼبسيلة ،رسالة ماجستَت غَت منشورة،قسم علم النفس كعلـو الًتبية ك 
االرطوفونيا ،كلية العلـو االنسانية كالعلـو االجتماعية ،جامعة منتورم قسنطينة، 
 .17صفحة .2009/2010اعبزائر،
يتضح من اعبدكؿ أف اؼبدير كالقائد ىبتلفاف يف الصفات حيث اف اؼبدير من اؼبمكن اف تتوفر فيو صفات 
القيادة كمن اؼبمكن اف ال تتوفر فيو كيف حاؿ توفرت فيو مقومات القيادة كمقومات االدراة فهو يعترب مدير 
 . انجح كفعاؿ
: العالقة بني االلتزام التنظيمي والقيادة  .11.3
كثَت من االحباث كالدراسات اليت تناكلت دكر القيادة يف التأثَت على بيئة العمل كمتطلبات  كظيفة 
اؼبرؤكسُت ،إضافة اُف التأثَت على مستوايت أداء اؼبرؤكسُت ،فالقيادة مسؤكلية مباشرة لربط اؼبوظف ابلوظيفة 
اؼبناسبة ،كابلتاِف ال يبكن ذباىل دكر القيادة  يف عدـ التزاـ اؼبرؤكسُت  اك ضعف عبلقتهم ابلعمل اك 
أف رئيس العمل اك اؼبشرؼ يعد أحد اؼبتغَتات اؼبهمة اليت ربدد مدل امكانية " أكرِف"اؼبنظمة ،كيرل 
استغبلؿ طاقات كقدرات اؼبرؤكسُت ،كما يرل اف رئيس العمل يلعب دكرا كبَتا اساسيا يف التأثَت على اداء 
فقد رأل اف أتثَت الرئيس يف العمل مصدره قدرة ذلك " مايرز"اك امكانيات كقيم اؼبرؤكسُت اذباه العمل ،أما 
الرئيس على التحكم يف ؿبتوايت كظائف اتبعيو ،لذلك هبب تدريب القيادات على كيفية إعطاء اؼبرؤكسُت 
 .اؼبزيد من اؼبستوايت لتخطيط كمتابعة اعماؽبم كمدخل لتوليد اذباىات اهبابية  لديهم كبو اعماؽبم 
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كما اف للقيادة أتثَت كاضح يف درجة التزاـ اؼبوظف بوظيفتو كسعيو ػبدمة اغراض منظمتو كربقيق اىدافها 
،كيضرب بعض الباحثُت امثلة  من .اليت تتوافق مع اىدافو ، كالوالء ؼبنظمتو  كالعمل على االستمرار فيها 
االدارة االمريكية على ذلك ،حيث كجد اف اؼبوظف يف بعض اؼبنظمات االمريكية اصبح يتطلع للحظة 
التقاعد ابعتبارىا غبظة اػبركج من جحيم العمل كذلك نتيجة لسلوؾ كتصرفات الرئيس اؼبباشر ،كقد كجد 
بعد مراجعتو لعدة دراسات حوؿ أتثَت اسلوب القيادة على االلتزاـ يف العمل ، أف الدعم " ايفرسوف "
كالتفهم كالتقدير االجتماعي من جانب الرئيس ؼبرؤكسيو يساىم بوضوح يف رفع معدالت االلتزاـ التنظيمي 
فقد "ىارز"ك "كيليمز "ك" سبكتور"ك"مايكلز "ك" ىنت"ك"مارتن"،كارتباط اكلئك اؼبرؤكسُت دبنظماهتم ، أما 
 .اكدكا على االنبية غَت اؼبباشرة ألسلوب كطبيعة عبلقات العمل مابُت الرئيس كاتبعيو 
كما ربطت دراسات اخرل  ما بُت االلتزاـ التنظيمي كطبيعة اسلوب القيادة يف تفاعلها اليومي مع التابعُت 
كقد أيدت نتائج "  موريس كشَتماف"كدراسة "ابسباف كسًتاسر "برز تلك الدراسات دراسات أؽبا  ،كمن 
مستول القائد ؼبهاـ كظيفتو كابلذات على التابعُت لو أك اػباضعُت لسلطتو ،حيث "  غريف كميتشل"ربليل 
   1.أكد الباحثاف على اف سلوؾ كاذباىات العاملُت تتأثر اُف حد كبَت بنوعية كطبيعة كسلوؾ القيادة
اذف فالقيادة من بُت أىم العوامل اؼبؤثرة  على االلتزاـ التنظيمي للعاملُت ،فهي تؤثر على ربفيزىم للعمل 
اٍف  ....كركحهم اؼبعنوية كالرضا عن العمل كالوالء للمنظمة كربقيق الرغبة يف االستمرار كالبقاء ابؼبنظمة 
كابلتاِف التزامو ابلعمل يف اؼبنظمة كذلك من خبلؿ قيادة تسمح بتعميق كل ىذه العوامل كتقويتها لدل 
اؼبرؤكسُت فبا يؤدم اُف  ربقيق اىداؼ اؼبنظمة ،فالقيادة قد تسمح  دبراعاة مشاعر اؼبرؤكسُت كاحًتامهم 
كتوفَت فرص النجاح كبث الثقة يف اؼبرؤكسُت  فتتحقق اىداؼ اؼبنظمة أك رببطهم كتكبح رغبتهم يف البقاء 
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إذ يشَت اسلوب القيادة اُف النمط الذم يتبعو القائد فهو اؼبساىم 1.ابؼبنظمة كابلتاِف عدـ ربقيق ألىدافها 
االكؿ يف تعزيز االلتزاـ التنظيمي لدل العماؿ ككذلك من خبلؿ اتباعو اسلوب االشراؼ ليشعرىم أبنو 
مشرؼ كليس مراقب ليزيد  من التزامهم ،حيث يشبع حاجاهتم يف العمل  كالسعي لتحقيقها كيشركهم يف 
ازباذ القرارات كيغرس حب العمل لديهم ، كذلك عن طريق مبط القيادة الذم يساىم يف ربقيق كل ذلك 
كالذم يعتمد على اغبوافز اؼبادية كاؼبعنوية ليزيد من ضباس العاملُت بوضوح اىدافهم كتوافقها مع االىداؼ 
التنظيمية كالسعي لتحقيقها من كبل الطرفُت ، كابلتاِف يتحقق االلتزاـ التنظيمي ،فأسلوب القيادة اعبيد 
يعمل على كل ذلك  كقد يكوف العكس من ذلك فتجاىل القائد ؽبذه العوامل يؤدم اُف ضعف االلتزاـ 
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:   خالصة الفصل
تعترب القيادة احملرؾ االساسي لفاعلية ام تنظيم ، كذلك ألف القائد يستطيع تسخَت كحشد الطاقات  
اؼبوجودة لدل العاملُت معو لتحقيق االىداؼ اؼبطلوبة ،كال أييت ذلك ابلضركرة حبكم اؼبركز الوظيفي اك 
درجة السلطة اليت يتمتع هبا اؼبدير،ف القيادة عبلقة ذات شقُت أطرافها قائد كصباعة راغبة يف التعاكف معو 
،فبل قيادة دكف تبعية كابلتحديد تبعية طوعية فإذا سبتع اؼبدير دبهارات ذبعل من اعبماعة تتبعو يف ربقيق 
االىداؼ احملددة للعمل فيتجاكز دكره كمدير اُف دكر القيادة ،كعلى العكس فإذا َف يتمتع اؼبدير ابؼبهارات 
 .القيادية فمن الصعب عليو حشد الطاقات اؼبوجودة لتحقيق االىداؼ التنظيمية الف العاملُت ال يتعاكنوف 
زبتلف النظرايت االدارية حوؿ مصادر أك مؤىبلت القادة ،حيث يذىب البعض اُف الًتكيز على 
اؼبواصفات الشخصية على اعتبار على انو اؼبسؤكؿ على التأثَت يف االخرين ،بينما يذىب فريق اخر اُف 
التقليل من اثر اؼبواصفات الشخصية كيركز على اؼبواقف اليت ربتم انقياد اعبماعة لشخص ما ،كيرل فريق 
 .اخر  اف القيادة ىي ؿبصلة تفاعل مابُت شخص يتحلى دبواصفات معينة كبُت مواقف تستدعي اؼبعاعبة 
كزبتلف القيادة دبا توفره من فرص تطور العاملُت حيث قبد أف ىناؾ اساليب تسلطية كأخرل ديبقراطية ، 
كأخرل تًتاكح ما بُت التساىل كالتسيب كىناؾ اساليب توحي ابف االسلوب الديبقراطي افضل كمن 
االسلوب التسلطي ،كلكن ما يناسب بيئة اك صباعة معينة ىبتلف عن ذلك الذم يتناسب مع بيئة كصباعة 
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إف أم دراسة علمية تقتضي خطوات منهجية علمية صحيحة،كذلك من خبلؿ كضوح اؼبنهج 
كذبانس العينة ،كمبلئمة أدكات البحث كاألساليب اإلحصائية اؼبناسبة لتحليل البياانت اليت مت 
 فاإلجراءات اؼبنهجية للدراسة اؼبيدانية تعترب حلقة الوصل بُت ما مت تناكلو يف .التوصل إليها







: فرضيات الدراسة .1.4
تعرؼ الفرضية  على أهنا تفسَتات مقًتحة للعبلقة بُت متغَتين أحدنبا اؼبتغَت اؼبستقل كاآلخر اؼبتغَت التابع 
، كيدؿ الفرض العلمي على اؼببادئ األكلية اليت يسلم العقل على صحتها كال يستطيع الربىنة عليها بطريقة 
مباشرة ،كيعترب الفرض تفسَتا مبدئيا للظاىرة موضوع الدراسة ،كىذا التفسَت وبتاج من الباحث اُف بياانت 
يتم صبعها كربليلها ،كيف ضوء ذلك يقرر الباحث قبوؿ الفرض كليا أك جزئيا أك انو يرفض الفرض كيبحث 
كيرل البعض أف الفرض ىو قضية أك عبارة تقرر كجود عبلقة بُت ظاىرتُت أك متغَتين أك .عن فرض بديل 
 1.أكثر كزبحضع لبلختبار التجرييب
: لذلك جاءت ىذه الدراسة بطرح اشكالية كؿباكلة حلها بوضع فركض ابعتبارىا حلوال ؿبتملة كىي كالتاِف
 :الفرضية الرئيسية -
يف اؼبدرسة  يف الرفع من مستول االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت ابؼبدارس السائد  يساىم النمط القيادم - 
 .االبتدائية ؼبدينة اعبلفة
 :الفرضيات اجلزئية -
 .مبط القيادة الديبقراطي ىو النمط السائد ابؼبدارس االبتدائية  ؼبدينة اعبلفة  1-
للنمط - 3  .كجود مستول مرتفع لبللتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة  2-
 .القيادم الديبقراطي دكر يف االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة
دكر يف االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس  (التسلطي)للنمط القيادم األكتوقراطي-4
.االبتدائية ؼبدينة اعبلفة
                                                
1





دكر يف االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت  كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية  (اغبر)للنمط القيادم التسييب- 
 .ؼبدينة اعبلفة
يف اذباىات اؼببحوثُت حوؿ  (α=0.05)جود فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ك- 6
 .االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت اعبنس
يف اذباىات اؼببحوثُت حوؿ  (α=0.05)كجود فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة - 7
 .االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت السن
يف اذباىات اؼببحوثُت حوؿ  (α=0.05)كجود فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة - 8
 .االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت اغبالة العائلية
يف اذباىات اؼببحوثُت حوؿ  (α=0.05)كجود فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة - 9
 .االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت سنوات اػبربة
: الدراسـة رلـاالت-  4-2
ابؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة الواقعة دبنطقة اؽبضاب أجريت ىذه الدراسة : اجملال ادلكاين-4-2-1
 .العليا  ابعبزائر 
مرحلة توزيع ك صبع البياانت على ككانت الدراسة بعدة مراحل  أجريت ىذه: اجملال الزماين -4-2-2
 فيفرم 08عينة البحث  اليت تتمثل يف اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة بتاريخ 
. 2018مام07 اُف 2018
 اشتملت الدراسة على اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة : اجملال البشري. 3.2.4




:  عينة الدراسةرلتمع الدراسة و. 3.4 
ىو ؾبموعة منتهية اك غَت منتهية من العناصر احملددة مسبقا كاليت ترتكز عليها :رلتمع الدراسة . 1.3.4 
اليت سبسها الظاىرة ؿبل الدراسة،أم كل األشخاص الذين  ، كيضم االشخاص أك األشياء1اؼببلحظات
 2.ينطوكف ربت الظاىرة ؿبل الدراسة ككل األشياء اليت تغطيها ىذه الظاىرة
يتألف ؾبتمع الدراسة من صبيع اؼبعلمُت كاؼبعلمات الذين يزاكلوف مهامهم على مستول مدارس مدينة 
.  معلما كمعلمة 1616اعبلفة كالبالغ عددىم 
: عينة الدراسة.  2.3.4
ؾبموعة فرعية من "يعد اختيار العينة من االمور الضركرية ألم دراسة ،حيث تعرؼ العينة على أهنا 
كمن اؼبعركؼ على أف ىناؾ عدة طرؽ تساعدان يف اختيار العينة اؼبناسبة . 3"عناصر ؾبتمع حبث معُت
للدارسة ، كقد سبثلت عينة الدراسة يف ؾبموعة من معلمي كمعلمات اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة 
،كقد مت اختيار طريقة اؼبعاينة العشوائية البسيطة يف ىذا البحث، كذلك ألف ؾبتمع البحث متجانسا 
. 4كمتكافئا يف صبيع خصائصو،كابلتاِف تكوف الفرص متكافئة للظهور يف العينة عبميع مفردات البحث
 
 
                                                
 هؾريذ أىجخس هشٍجية البحث في العمؾم االىداىية،تخجسة بؾزيج صحخاوؼ وآخخون ،دار القربة لمشذخ،الجدااخ 1
. 298،ص2،2006،ط
، دار الجلضل السشيجي في اعجاد السحكخات والخسائل الجامعية في عمػ االجتساع: سعضج سبعؾن ،حفرة جخادؼ2
 .132 ،بجون طبعة،ص2012القربة لمشذخ،الجدااخ،
 .135ص مخجع سبق ذكخه،:  سعضج سبعؾن ،حفرة جخادؼ3
. 122،صهخجع سبق ذكخي : خالج حاهج4
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يوضح رلتمع وعينة  الدراسة   (05)جدول رقم 
النسبة اؼبئوية عينة الدراسة اجملتمع األصلي  
% 12 13 112عدد اؼبدارس اإلبتدائية 
من إعداد الباحثة :اؼبصدر
ؾبتمع  كعينة الدراسة ، يًتكز ميداف الدراسة حوؿ اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس  (05)يوضح اعبدكؿ رقم 
 1616من ؾبتمع البحث ، حيث  بلغ ؾبتمع الدراسة  %12االبتدائية دبدينة اعبلفة ،فتم أخذ نسبة 
ف ؾبتمع الدراسة  يف تغَت متزايد أ مع العلم 2017معلم كمعلمة يف اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة  لعاـ 
 194لكل سنة  دراسية ،كذلك بسبب مسابقات اساتذة التعليم للطور االبتدائي ،كجاءت عينة الدراسة 
.   مدرسة ابتدائية13معلم كمعلمة موزعُت على 
 طريقة أخذ عينة الدراسة: 
N: حجم ؾبتمع البحث من اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارسة االبتدائية دبدينة اعبلفة .
n :حجم عينة الدراسة .
. نسبة العينة اؼبأخوذة من اجملتمع االصلي للبحث%: 12
 
        = n                    12*%N 
                      100%                                  
: نستطيع استخداـ الطريقة الثبلثية لتحديد حجم العينة كالتاِف
1616 (N) 100% 
(n)       %12 
  
N*12%       = n     = 12*%1616   =    162 
 100%                     100%            
كىي عينة فبثلة جملتمع  معلما كمعلمة يف اؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة ، n= 194كمنو عينة الدراسة 
. البحث 
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 كبعد معلم كمعلمة،كبعد توزيع االستمارات على عينة الدراسة 194إذف فعينة الدراسة تكونت من 
 33 استمارة ،حيث مت  االستغناء على 162االسًتجاع كالفرز حددت عدد االستمارات اؼبسًتجعة ب 
 .استمارة بسبب عدـ اسًتجاعها
: ادلنهج ادلستخدم يف الدراسة .4.4
النمط القيادم إف طبيعة اؼبوضوع ىي اليت توضح نوع اؼبنهج اؼبتبع يف دراستنا، كذلك لتشخيص كمعرفة 
 .يف اؼبدرسة الذم لو دكر يف ربقيق االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت دبدارس مدينة اعبلفةالسائد 
يعرؼ اؼبنهج على أنو ؾبموعة منظمة من العمليات تسعى لبلوغ ىدؼ،ك أما اؼبنهج العلمي فهو طريقة 
 كيعرؼ  1.الكتساب اؼبعارؼ القائمة على االستدالؿ كعلى اإلجراءات معًتؼ هبا للتحقق يف  الواقع 
 أف إُف ابإلضافة 2. حبثو ربقيق ،بغية  الباحث يتبعها اليت كاػبطوات العمليات من ؾبموعة عن عبارة أبنو
 هبب الذم اؼبنحى على وبافظ ،فإنو البحث ؼبوضوع التطبيقي اعبانب يف الباحث توجيو على يعمل اؼبنهج
 3.البحث ؼبوضوع كتقصيو الباحث فيو يسَت أف
كمن اؼبناىج اؼبستخدمة فقد مت استخداـ اؼبنهج الوصفي ألنو يتفق مع خصائص موضوع الدراسة حيث 
. يركز على دراسة الظواىر اؼبوجودة يف الواقع كيصفها كصفا دقيقا 
إذ يقـو اؼبنهج الوصفي على دراسة كربليل كتفسَت الظاىرة من خبلؿ ربديد خصائصها كأبعادىا 
كتوصيف العبلقات القائمة بينها ،هبدؼ الوصوؿ إُف كصف علمي متكامل ؽبا ،كما ال يقتصر على 
التعرؼ على معاَف الظاىرة كربديد أسباب كجودىا ،كإمبا يشمل كذلك ربليل البياانت كقياسها كتفسَتىا 
                                                
-98)،صفحة2،الظبعة 2006-2004 ،دار القربة لمشذخ،الجدااخ مشيجية البحث في العمؽم االندانصة:هؾريذ أىجخس  1
102) .
 ،د ؾان السظبؾعات الجاهعية ،قدشظضشة تجريبات عمى مشيجية البحث العمسي في العمؽم االجتساعية: راضج زرواتي 2
. 176صفحة.1،الظبعة2008،الجدااخ،
3 Luc Albarello et Autres :pratiques et méthodes de recherche en sciences sociales, 
Armand colin ,paris,1995,p64. 
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 كمن مث  يعد اؼبنهج الوصفي من أكثر مناىج البحث 1.كالتوصل إُف كصف دقيق للظاىرة كنتائجها 
 2.مبلئمة للواقع االجتماعي لفهم ظواىره كاستخبلص ظباتو
: أدوات الدراسة. 5.4
 :اإلستمارة.  1.5.4
تعترب االستمارة أكثر الوسائل استعماال يف البحث هبدؼ صبع البياانت من ؾبتمع الدراسة كىي األداة 
. الرئيسية ؽبذه الدراسة ابعتبارىا أنسب األدكات يف مثل ىذه اؼبواضيع
كاالستمارة ىي أداة ككسيلة صبع البياانت تقدـ للمبحوثُت الذين مت اختيارىم ؼبوضوع الدراسة ليقوموا 
بتسجيل إجاابهتم عن األسئلة الواردة ، كيتم ذلك بدكف مساعدة الباحث يف فهم األسئلة أك تسجيل 
ؾبموعة أسئلة بعضها مفتوحة كبعضها مغلقة كبعضها اآلخر نصف "اإلجاابت عليها ، كتعرؼ أبهنا 
كتستخدـ االستمارة عبمع البياانت اؼبيدانية اليت تعسر صبعها عن طريق  3" .مفتوحة 
، 4أدكات صبع البياانت األخرل ،إف كظيفة االستمارة ىي سبكُت الباحث كإعطائو قدرة كبَتة على الفحص
كيرتكز ىذا الفحص على طرح سلسلة من األسئلة على ؾبموعة من اؼببحوثُت تكوف يف األغلب فبثلة جملتمع 
إحصائي ،معُت تتصل ىذه األسئلة  أبكضاع اؼببحوثُت االجتماعية كاؼبهنية كالعائلية كآرائهم أك 
إف التحقيقات عن طريق االستمارة ال 5.توقعاهتم،،كمستول معرفتهم أك كعيهم ابلنسبة غبدث أك مشكلة
                                                
. 43،صفحةمخجع سابق:خالج حاهج - 1
،دار واال لمشذخ  أسالضب البحث العمسي في العمؽم االجتساعية واالندانية:  فؾزؼ غخابية آخخون 2
 .33،الرفحة3،الظبعة2002والتؾزيع،عسان،
  .  154،هخجع سابق،صتجريبات عمى مشيجية  البحث العمسي في العمؽم االجتساعية راضج زرواتي، 3
4 Jean Claude combessie: la méthode en sociologie, casba,Alger,p33.  
5 Raymond Quivy, Luc van compenhoudt :manuel de recherche en science sociales 
,bordas, paris,1988,p23. 
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،كعلى الرغم من أنبيتها يبقى 1تتموقع على اؼبستول اإلمربيقي فقط، فهي كذلك تنطلق من زاكية نظرية
 2.ربرير االستمارة متوقف على مهارة كخربة الباحث
كتعرؼ كذلك أبهنا ؾبموعة مؤشرات ،يبكن عن طريقها اكتشاؼ أبعاد موضوع الدراسة عن طريق  
االستقصاء التجرييب ،أم إجراء حبث ميداين على صباعة ؿبددة من الناس،كىي كسيلة االتصاؿ الرئيسية بُت 
 3.الباحث كاؼببحوث كربتوم على ؾبموعة من األسئلة زبص القضااي اليت نريد معلومات عنها من اؼببحوث 
: صممت االستمارة ابالعتماد على فرضيات الدراسة ك من ثبلثة أقساـ كانت على النحو التاِف
البياانت الشخصية اليت زبص اؼببحوثُت اعبنس،السن،اغبالة العائلية،سنوات   يتضمن:القسم األول
. اػبربة
كىو أمباط القيادة حسب مقياس ليكرت الثبلثي جاء فيو ثبلثة  يتضمن اؼبتغَت اؼبستقل:القسم الثاين
: ؿباكر كىي كالتاِف
. عبارات( 16)مبط القيادة الديبقراطي كضم :احملور األكؿ
. عبارة(11)مبط القيادة األتوقراطي كقد خصصت لو : احملور الثاين
. عبارات(13 )مبط القيادة اغبر أك التسييب كقد خصصت لو:احملور الثالث 
 .عبارات (14 )تضمن اؼبتغَت التابع كىو االلتزاـ التنظيمي حسب مقياس ليكرت كيضم: القسم الثالث
  االستمارة)بناء أداة الدراسة) : 
  االستمارة )اختيار مقياس أداة الدراسة ): 
                                                
1 François de singly ,le questionnaire ,Armand colin,2eme édition,2008,p20. 
2 Rodolphe ghiglion ,benjamine matlon,les enquêtes sociologique(théories et 
pratique),armand colin,4eme édition,paris,1978,p98. 
 ،د ؾان السظبؾعات الجاهعية ،بؽ عكشؾن الجدااخ أسذ البحث العمسي: سالطشية بمقاسؼ،حدان الجيالىي 3
 .77،صفحة.،بجون طبعة2007،
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. مت اختيار مقياس ليكرت الثبلثي ألنو يعد من أكثر اؼبقاييس استخداما للقياس نظرا لسهولة فهمو






 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة:ادلصدر 
 لقياس آراء اؼببحوثُت إبعطاء كل إجابة كزان كما يظهر ثبلثي اؿ Likertكىكذا مت اختيار مقياس
موافق ، -موافق غبد ما–يف اعبدكؿ الذم يوضح لنا درجات مقياس ليكرت الثبلثي غَت موافق 
يبُت لنا على أف اؼبتوسط اغبسايب ىو العتبة الفاصلة بُت مستوايت االستجابة  من أدىن حد كما 
: ، كتتمثل ىذه اؼبستوايت يف الدرجات ( 3.00-2.34) اُف أكرب حد  (1.66 -1)
.  مرتفع-متوسط- منخفض
  االستمارة )صدق وثبات  أداة الدراسة ): 
للتأكد من ثبات أداة الدراسة   (معامل ألفا كركنباخ  ) استخدـ الباحث  االستمارةلقياس مدل ثبات 
 .، كقد مت استبعادىا من العينة الكلية ( مفردة 20 )على عينة استطبلعية من 
  االستبانة )الصدق الظاىري ألداة الدراسة) :
، وتم األخذ بمبلحظاتهم أستاذة اؼبتخصصُت ، على عدد من المحكمين من ض االستمارة تم عر
ضامين ػين مػدقيق يحقق التوازن بؿ بشك، التعديبلت المطلوبة اء وإجر، ادة صياغة بعض الفقرات ػوإع
ادلتوسط ادلدى البدائل 
احلسايب 
الدرجة 
منخفض  1.66-1 0.66غَت موافق 
موافق غبد 
ما 
متوسط  1.67-2.33 0.66
مرتفع  3.00-2.34 0.66موافق 
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  كىو ما وبقق )03)رقمىو موضح في الملحق  كما (5) في فقراتها وبلغ عدد المحكمين االستمارة
 .الصدؽ الظاىرم ألداة االستمارة
ىذه الدراسة بصورتها النهائية والملحق استمارة بإعداد ثة  الباحمت وفي ضوء تصويبات المحكمين قا
 . في صورتها النهائيةاالستمارةيوضح  (02)رقم
 االستمارة)ثبات أداة الدراسة ): 
 كذلك لقياس مدل ثبات أداة الدراسة Alpha de Cronbach مت اختيار معامل الفا كركنباخ 
كىي قيمة ثبات عالية تشَت اُف أف اداة الدارسة % 82 أم 0.82،حيث بلغت قيمة الفا كركنباخ 
. صاغبة للتطبيق
ىي النسبة اؼبعيارية اؼبقبولة ، أما قيمة ألفا كركنباخ لكل % 70كذلك أف قيمة ألفا كركنباخ أكثر من 
: ؿبور من ؿباكر االستمارة فيوضحها اعبدكؿ التاِف
لقياس ثبات أداة  Alpha de Cronbach نتائج معامل ألفا كرونباخ :)07 )جدول رقم 
 :الدراسة
 قيمة ألفا كرونباخعدد العبارات احملاور 
Alpha de 
Cronbach 
 0.93 16مبط القيادة الديبقراطي 
 0.82 11مبط القيادة األكتوقراطي 
 0.93 13مبط القيادة التسييب أك اغبر 
 0.88 14االلتزاـ التنظيمي 
 0.85 54ؿباكر كل االستبانة 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة: ادلصدر
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يتضح من خبلؿ اعبدكؿ أعبله أف معامل الثبات الفا كركنباخ عبميع ؿباكر األداة  مرتفع كالذم بلغ 
 كحد أدىن، كىذا ما يدؿ على أف 0.82 كحد أعلى ك0.93 ، فيما تراكح ثبات احملاكر بُت 0.85
االستبياف يتمتع بدرجة عالية من الثبات كابلتاِف امكانية تطبيقو ميدانيا كيشَت اُف امكانية ثبات نتائج 
. الدراسة
  صدق االتساق الداخلي ألداة الدراسة : 
 حبساب معامل ارتباط بَتسوف بُت درجات لبلستمارةكقد جرل التحقق من صدؽ االتساؽ الداخلي 
كل فقرة من فقرات احملاكر األربعة كالدرجة الكلية للمحور الذم تنتمي إليو الفقرة ،كذلك ابستخداـ  
  .23إصدار  spss الربانمج اإلحصائي
 معامالت االرتباط بني درجة كل فقرة والدرجة الكلية للجزء الثاين: 
 :يوضح اعبدكؿ التاِف معامبلت ارتباط كل فقرة من فقرات احملور األكؿ كالدرجة الكلية للمحور
معامالت االرتباط بني درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور االول  : (08 )جدول رقم 
 فقرات احملور معامل االرتباط sigقيمة الداللة 
0.000 0.363** 1 
0.000 0.823** 2 
0.000 0.489** 3 
0.000 0.805** 4 
0.000 0.780** 5 
0.000 0.673** 6 
0.000 0.666** 7 
0.000 0.507** 8 
0.000 0.725 ** 9 
0.000 0.805** 10 
0.000 0.600** 11 
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0.000 0.768** 12 
0.000 0.814** 13 
0.000 0.812** 14 
0.000 0.835** 15 
0.000 0.610 ** 16 
 0.01عند مستول داللة معنوية** 
  spssمن إعداد الباحثة ابالعتماد على برانمج : اؼبصدر 
        من نتائج اعبدكؿ السابق قبد أف صبيع معامبلت ارتباط بَتسوف بُت صبيع فقرات احملور األكؿ 
 حيث كاف اغبد األدىن ؼبعامبلت 0.01كالدرجة الكلية للمحور األكؿ دالة احصائيا عند مستول معنوية  
. 0.835 فيما كاف اغبد األعلى0.363االرتباط 
       كعليو فإف صبيع فقرات احملور األكؿ متسقة داخليا مع احملور الذم تنتمي لو فبا يثبت صدؽ االتساؽ 
. الداخلي لفقرات احملور األكؿ 
معامالت االرتباط بني درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الثاين  : ( 09 )جدول رقم 
 فقرات احملور معامل االرتباط قيمة الداللة
0.000 0.554** 1 
0.000 0.616** 2 
0.000 0.621** 3 
0.000 0.721** 4 
0.000 0.589** 5 
0.000 0.663** 6 
0.000 0.487** 7 
0.000 0.479** 8 
0.000 0.703** 9 
0.000 0.533 ** 10 
0.000 0.469 ** 11 
                                               إجراءاث الذراصت الويذانيت الفصل الرابغ                       
 
  156 
    0.01عند مستول داللة **
  spssمن إعداد الباحثة ابالعتماد على برانمج : اؼبصدر    
 من نتائج اعبدكؿ السابق قبد أف صبيع معامبلت ارتباط بَتسوف بُت صبيع فقرات احملور الثاين كالدرجة 
 حيث كاف اغبد األدىن ؼبعامبلت االرتباط 0.01الكلية للمحور الثاين دالة احصائيا عند مستول معنوية  
 . 0.721 فيما كاف اغبد األعلى0.469
        كعليو فإف صبيع فقرات احملور الثاين متسقة داخليا مع احملور الذم تنتمي لو فبا يثبت 
. االتساؽ الداخلي لفقرات احملور الثاين 
معامالت االرتباط بني درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الثالث  : ( 10 )جدول رقم 
 فقرات احملور معامل االرتباط قيمة الداللة
0.000 0.637** 1 
0.000 0.755** 2 
0.000 0.761** 3 
0.000 0.770** 4 
0.000 0.768** 5 
0.000 0.669** 6 
0.000 0.748** 7 
0.000 0.586** 8 
0.000 0.766** 9 
0.000 0.737** 10 
0.000 0.793** 11 
0.000 0.705** 12 
0.000 0.448 ** 13 
 0.01عند مستول داللة معنوية**
  spssمن إعداد الباحثة ابالعتماد على برانمج : اؼبصدر 
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        من نتائج اعبدكؿ السابق قبد أف صبيع معامبلت ارتباط بَتسوف بُت صبيع فقرات احملور الثالث     
 حيث كاف اغبد األدىن ؼبعامبلت 0.01كالدرجة الكلية للمحور الثالث دالة احصائيا عند مستول معنوية  
. 0.770  فيما كاف اغبد األعلى0.448االرتباط 
        كعليو فإف صبيع فقرات احملور الثالث متسقة داخليا مع احملور الذم تنتمي لو فبا يثبت االتساؽ 
. الداخلي لفقرات احملور الثالث 
معامالت االرتباط بني درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الرابع  : ( 11 )جدول رقم 
 فقرات احملور معامل االرتباط قيمة الداللة
0.000 0.646** 1 
0.000 0.695** 2 
0.000 0.542** 3 
0.000 0.805** 4 
0.000 0.712** 5 
0.000 0.698** 6 
0.000 0.628** 7 
0.000 -0.336** 8 
0.000 0.775** 9 
0.000 0.805** 10 
0.000 0.796** 11 
0.000 0.794** 12 
0.044 -0.159* 13 
0.000 0.668* 14 
 0.01عند مستول داللة معنوية** 
 0.05عند مستول داللة *
  spssمن إعداد الباحثة ابالعتماد على برانمج : اؼبصدر 
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        من نتائج اعبدكؿ السابق قبد أف صبيع معامبلت ارتباط بَتسوف بُت صبيع فقرات احملور الرابع      
 حيث كاف اغبد األدىن ؼبعامبلت 0.01كالدرجة الكلية للمحور الرابع دالة احصائيا عند مستول معنوية  
. 0.796 فيما كاف اغبد األعلى0.159-االرتباط 
        كعليو فإف صبيع فقرات احملور الرابع متسقة داخليا مع احملور الذم تنتمي لو فبا يثبت االتساؽ 
. الداخلي لفقرات احملور الرابع 
      كعليو من خبلؿ نتائج الثبات كاالتساؽ الداخلي يف اعبدكاؿ السابق يتضح لنا ثبات أداة 
 .بدرجة مرتفعة كصدؽ اتساقها الداخلي ، فبا هبعلنا نطبقها على كامل العينة (االستبياف  )الدراسة 
 :ادلقابلة. 2.5.4
تعترب اؼبقابلة أداة ىامة عبمع البياانت حيث تستخدـ يف صبيع اجملاالت ، كما أهنا تعرؼ على أهنا 
تفاعل لفظي يتم عن طريق موقف مواجهة بُت الباحث كاؼببحوث من أجل استثارة معلومات أك آراء أك 
 كقد تكوف على شكل 1.معتقدات شخص أك عدة أشخاص كاغبصوؿ على بعض البياانت اؼبوضوعية 
حوار مفتوح بُت الباحث كاؼبستقصي عنو اك عن طريق استبياف مكتوب أك من خبلؿ رباكر معُت بُت 
  2.شخصُت أك أكثر كىي عبارة عن تفاعل حوارم بُت الباحث  كاألشخاص اؼبراد صبع البياانت منهم 
كقد اعتمدت الباحثة على اؼبقابلة غَت اؼبقننة كنوع من انواعها ككأداة اثنوية يف بداية الدراسة من أجل 
فهم الواقع اؼبيداين كالتوجو العلمي الصحيح للدراسة ، كأجريت اؼبقابلة مع مدراء اؼبدارس االبتدائية على 
شكل حوار متبادؿ تتخللو أسئلة خاصة ابلدراسة ، كاليت سبكننا من صبع بعض البياانت اليت تثرم 
 .البحث كؿباكلة تدارؾ ما قد ال يتم تغطيتو من قبل االستمارة
                                                
 ، دار غرٌب للطباعة والنشر والتوزٌع، أساليب وأدوات البحث االجتماعيطلعت إبراهٌم لطفً ، 1
  . 85،ص1995مصر،
 ،دار إثراء للنشر والتوزٌع،عمان ،الطبعة منهجية البحث العلمي: خضٌر كاظم حمود ،موسى سالمة اللوزي  2
  97،صفحة 2008االولى ،
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:   األساليب االحصائية .6.4
قصد االستغبلؿ األمثل للبياانت اليت مّت صبعها، مّت استخدـ العديد من األساليب اإلحصائية ابالستعانة 
حساب  اؼبقاييس اإلحصائية التالية SPSSابلربانمج اإلحصائي اؼبشهور  : ، حيث مت ّ
 ادلدى: 
 : مت حساب اؼبدل كذلك بطرح أصغر قيمة من أعلى قيمة من درجات اؼبقياس كما يلي 
مث قسمت اؼبدل على عدد اػببلاي  كاؽبدؼ من ذلك ربديد الطوؿ الفعلي لكل خلية  ( 2= 1 – 3) 
 . ( 0.66 = 3÷ 2 ):  كمنو تكوف على النحو التاِف 
  (1) مت ربديد مستوايت االستجابة ابدىن درجة 1 بل من العدد0كنظرا ألف درجات اؼبقياس ال تبدأ من 
 :،كعليو ربصلت على متوسط اغبسايب(0.66)كإضافة عند كل مستول اؼبدل الكلي لبلستجابة
                         منخفض                 1.66 اىل 1من 
                     متوسط                2.33 اىل 1.67من 
.                       مرتفع3.00 اىل 2.34من 
 معامل ألفا كركنباخ لقياس ثبات أداة الدراسة. 
  لوصف خصائص اؼببحوثُت ككذلك التعرؼ على مواقفهم كبو عبارات التكرارات كالنسب اؼبئوية
  .احملاكر الرئيسة للدراسة
  اؼبتوسط اغبسايب كذلك من أجل ربديد إجاابت األفراد . 
  االكبراؼ اؼبعيارم للتعرؼ على مدل اكبراؼ استجاابت أفراد عيّنة الدراسة لكل عبارة من 
عبارات ؿباكر الدراسة، كاالستعانة بقيمة االكبراؼ اؼبعيارم من أجل ترتيب العبارات كفق اؼبتوسط اغبسايب 
 .يف حالة ما إذا تساكل اؼبتوسط اغبسايب للعبارات
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، للتعرؼ على مدل إذا كانت ىناؾ  One Way Anova إختبار ربليل التباين األحادم- 
. اختبلفات ذات داللة إحصائية بُت اذباىات عيّنة الدراسة، ابختبلؼ متغَتاهتم الشخصية كالوظيفية
 لعينتُت مستقلتُت إلجراء مقارنة بُت متوسطي ؾبموعتُت مستقلتُت ك ؼبعرفة ما إذا t.testاختبار ت  - 
. كانت ىناؾ فركقات ذات داللة إحصائية بُت متغَتين
معامل االرتباط سبَتماف لقياس قوة كاذباه العبلقة بُت رتب متغَتين كميُت  كيستخدـ يف قياس العبلقة - 
.  Rاؼبتغَتات النوعية  كمستول االداء ، كيرمز لو 
أتخذ قيمة معامل االرتباط ثبلثة انواع ،اذا كانت قيمة معامل االرتباط اقل من الصفر توجد عبلقة عكسية 
بُت اؼبتغَتين دبعٌت أف زايدة أحد اؼبتغَتين تؤدم اُف البفاض اؼبتغَت الثاين كالعكس صحيح ، كاذا كانت 
قيمة معامل االرتباط موجبة ، فانو توجد عبلقة طردية موجبة بُت اؼبتغَتين حبيث أنو كلما زادت قيمة اؼبتغَت 
األكؿ تزيد قيمة اؼبتغَت الثاين كالعكس صحيح، أما إذا كانت قيمة معامل االرتباط تساكم الصفر يدؿ 
. ذلك على أنو ال توجد عبلقة بُت اؼبتغَتين
تفسري معامل االرتباط  (12)جدول رقم 
قيمة معامل االرتباط نوع االرتباط 
 R=0منعدـ 
 R<0.25 >0.00طردم ضعيف 
 R>0.25<0.75طردم متوسط 
 R>0.75<1طردم قوم 
 R=1طردم اتـ 
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 ارتباط سبَتماف للرتب، 43أظباء اؼبَتغٍت ،الدرس : ادلصدر 
https://www.youtube.com/watch?v=9SnSdLjJ8ig&t=164s ، 
31/01/2019  ،12:00 
 فاالرتباط منعدـ أم انو R=0 يوضح اعبدكؿ أعبله قيم معامل االرتباط سبَتماف ،حيث  انو عندما تكوف
 فالعبلقة طردية ضعيفة ، كعندما يكوف R<0.25 >0.00ال توجد عبلقة ،أما إذا كاف معامل االرتباط
0.75>R>0.25 1 فالعبلقة طردية متوسطة، أما>R>0.75فالعبلقة طردية قوية ، ك  R=1 
 1.العبلقة اتمة
كالذم سبثل يف الدكائر البيانية كتستخدـ كأساليب احصائية يعتمد عليها يف التوزيع :  التمثيل البياين-
. الشكلي للبياانت
 :خالصة الفصل
تناكؿ ىذا الفصل اؼبعطيات اؼبتعلقة  ابإلجراءات اؼبنهجية للدراسة ،حيث مت الطرؽ إُف فرضيات الدراسة  
كؾباالهتا الزماين كاؼبكاين كالبشرم ،كمت التعرؼ على منهج الدراسة كؾبتمع كعينة الدراسة  ،ابإلضافة إُف 
أداكت صبع البياانت كاليت سبثلت يف االستمارة كأداة رئيسية للدراسة كاليت مت التحقق من صدقها كثباهتا 
 .كاؼبقابلة كأداة اثنوية للدراسة ،كيف األخَت مت التعرض إُف األساليب اإلحصائية اؼبستخدمة يف الدراسة
                                                
هؾقع اىتخىضت  ارتباط سبضخهان لمختب ، 43 أسساء السضخغشي ،الجرس 1




عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة :الفصل الخاهش  
 
: تسٍضج  -
 : الجراسةعخض وتحمضل ىتااج  - 5-1
.  الخاصة بسحؾر البياىات الذخريةالشتااجعخض وتحمضل - 5-1-1
 .عخض وتحمضل الشتااج الخاصة  باألىساط القيادية - 5-1-2
 عخض وتحمضل الشتااج الخاصة بسحؾر االلتدام التشغيسي- 5-1-3
.  هشاقذة الشتااج عمِ ضؾء الفخضيات -5-2






 162تؼ االعتساد فضٍا عمِ عضشة بمغت تؼ التعخض في ٌحا الفرل إلِ ىتااج الجراسة ، حضث 
هعمؼ وهعمسة بالسجارس االبتجااية بسج شة الجمفة ،وتؼ استخجام السشٍج الؾصفي التحمضمي ، 
باإلضافة إلِ االعتساد عمِ االستسارة كأداة رايدية لمجراسة ، والتي قدست إلِ ثالثة أجداء 
جدء البياىات الذخرية ، جدء أىساط القيادة ، جدء االلتدام التشغيسي ،وتؼ التأكج هؽ صجق :
وثبات عباراتٍا باستخجام هعاهل الثبات ألفا كخوىباخ ، وباالستعاىة  ببعض األساتحة في 
التخرص لمرجق الغاٌخؼ ، أها صجق االتداق الجاخمي تؼ استخجام هعاهل االرتباط بضخسؾن 
بضؽ كل هحؾر وعباراتً ، وتؼ االستعاىة بالتكخارات و الشدب السئؾية والستؾسظات الحدابية 
، كسا تست هشاقذة ىتااج الجراسة عمِ ضؾء واالىحخافات السعيارية في عخض الشتااج 
 والتبا ؽ األحادؼ االتجاي   t.testالفخضيات باالعتساد عمِ هعاهل االرتباط سبضخهان  واختبار 











                                               إجراءاث الذراصت الويذانيت الفصل الرابغ                       
 
  165 
: عرض وحتليل نتائج الدراسة. 1.5
. عرض وحتليل النتائج اخلاصة مبحور البياانت الشخصية. 1.1.5
: خاص ابجلنس: (13)اجلدول رقم-
% النسبة اؼبئوية التكرار اعبنس 
 23.5 38 ذكر
 76.5 124 انثى
 100 162 اجملموع
  spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة




 spssمن إعداد الباحثة ابالعتماد على ـبرجات :اؼبصدر
 يبثل الشكل رقم أعبله رسم بياين معرب عنو بتمثيل دائرم يفسر اعبدكؿ رقم أعبله الذم يعرض حالة -










، أما % 75.5يتبُت لنا أف أفراد عينة البحث من اإلانث يفوؽ الذكور كبنسبة كبَتة  حيث سبثل نسبة االانث 
% . 23.5الذكور فبلغت نسبتهم 
كىذا راجع إُف إقباؿ اإلانث على العمل يف قطاع الًتبية كالتعليم ك قباحهم يف مثل ىذه اؼبسابقات التعليمية  
،كىو ما يعزز مكانة ىذا القطاع من حيث أهنا مكاف فبيز للعمل كاالستمرار كىذا يرجع اُف ثقافة االفراد 
. كحب االانث للتعليم كاؼبؤسسات التعليمية 
خاص ابلسن : (14)اجلدول رقم-
 
 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة
يبني التمثيل الدائري دلتغري السن  (06)       شكل رقم 
       









% النسبة اؼبئويةالتكرار االحتماالت 
 46.3 75 30أقل من
 37 60  سنة40 اُف 30من
 15.4 25  سنة50 اُف41من
 1.2 2 سنة50اكثر من 




 أعبله يتبُت لنا أف ؾبتمع البحث يقع بُت الفئة العمريػة  من خبلؿ البياانت الرقمية للجدكؿ أعبله كالتمثيل البياين
كىي نسبة كبَتة ، ثػم تليها الفئة العمرية % 37 بنسبة 40 إُف 30اؼبقابلة ألعلى نسبة كىي الفئة العمرية من 
 50 اُف 41كىي نسبة كبَتة مقارنة بباقي الفئات، ثػم تليها الفئة العمرية من  % 46.3 كبنسبة 30أقل من 
 سنة كىي نسبة ضئيلة جدا ،كىذا راجع 50كىي نسبة قليلة ، كأخَتا الفئة العمرية أكثر من % 15.4بنسبة 
لتقاعد اؼبعلمُت كاؼبعلمات كذلك ؼبا أفنوه من أعمارىم يف تربية األجياؿ كتعليمهم كالذم يتطلب جهد كبَت 
. كطاقة عالية ؼبثل ىذه اؼبهن
 :خاص ابحلالة العائلية: (15)جدول رقم-
النسبة اؼبئوية التكرار االحتماالت 
 62.3 101 متزكج
 35.8 58 اعزب
 1.9 3 مطلق اك ارمل
 100 162 اجملموع
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة
يبني التمثيل الدارئري دلتغري احلالة العائلية  (07)شكل رقم 
 











يبثل اعبدكؿ أعبله كالتمثيل الدائرم أعبله عرضا للحالة العائلية اليت زبص اؼبعلمُت كاؼبعلمات اؼبتواجدين على 
. مستول ؿبل الدراسة
 .ىذا التصنيف إُف معرفة اغبالة العائلية للعاملُت الذين ينتموف كظيفيا للمؤسسة يهدؼ
كيعٍت % 62.3من خبلؿ البياانت الرقمية للجدكؿ أعبله يتبُت لنا أف ؾبتمع البحث أبغلبو متزكجُت كبنسبة 
ىذا أف أغلب اؼبعلمُت كاؼبعلمات  لديهم حس مسؤكلية عاِف كالرغبة يف البقاء كاالستمرار بعملهم كىذا راجع اُف 
أهنم مرتبطُت بضركرايت كحاجيات أسرية وبتاجوف اُف العمل لتلبيتها ، فبا يؤدم اُف التزامهم يف العمل بسبب 
عزاب ،أما األرامل كاؼبطلقُت % 35.8مصاغبهم ،كيؤدم ابلضركرة إُف فعالية األداء لدل ىذه الفئة كالباقي 
كىي نسبة ضئيلة جدا ، كىذا ما يبينو اعبدكؿ أعبله، كابلتاِف كبل الفئتُت يقتصر تفكَتىم على العمل % 1.9
فقط كال تكوف لديهم ارتباطات ، كىذا ما يؤثر اهبااب على االلتزاـ التنظيمي داخل اؼبدرسة، فبا يؤدم اُف تتحقق 
. األىداؼ الًتبوية 
 :خاص بسنوات اخلربة: (16)جدول رقم
النسبة اؼبئوية التكرار االحتماالت 
 54.9 89  سنوات5أقل من 
 30.9 50  سنوات10-5من 
 6.8 11  سنة15 اُف 11من
 7.4 12  سنة15أكثر من 
 100 162 اجملموع
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة






 spssاؼبصدر من اعداد الباحثة ابالعتماد على ـبرجات   
 
اليت زبص اؼبعلمُت ألقدمية ابلعمل يبثل اعبدكؿ أعبله كالتمثيل البياين أعبله عرضا سنوات اػبربة يوضح ا
. كاؼبعلمات اؼبتواجدين على مستول ؿبل الدارسة
ىذا العرض إُف معرفة سنوات اػبربة للمعلمُت كاؼبعلمات من أجل الوصوؿ إُف التمثيل الصحيح  يهدؼ
للفئات اؼبهنية كعلى أساس اػبربة كمدل أتثَتىا يف االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت كاؼبعلمات دبحل الدراسة، 
 .كمتغَت ىبص البياانت الشخصية اؼبمثلُت جملتمع البحث
من خبلؿ البياانت الرقمية للجدكؿ أعبله يتبُت لنا أف ؾبتمع البحث األكثر خربة يف ؾباؿ العمل يقابل 
كىذا يعٍت أف أغلبية العاملُت لديهم خربة قليلة يف العمل % 55 سنوات  كبنسبة 5الفئة العمرية أقل من 
كىذا راجع اُف الكم اؽبائل الذم تضخو اعبامعات من اؼبتخرجُت اعبدد ،كالذين ينضموف اُف مسابقات 
التعليم الستاذة التعليم يف كل األطوار التعليمية ،ك اليت تنظم يف كل سنة  تقريبا  ،كالذين ذبدىم اكثر 
حرص لعملهم ،كيبذلوف ؾبهودات كبَتة ألداء جيد كفعاؿ ،كىذا بسبب اؼبراقبة الدكرية للمفتشُت 
 5كتليها الفئة  من  الًتبويُت من أجل ترسيمهم، كابلتاِف يكوف االلتزاـ التنظيمي أبعلى مستوايتو ، 
كىي نسبة ليست بقليلة كىذا يعٍت أف عدد معترب من اؼبعلمُت % 31 كبنسبة 10سنوات اُف 















كاؼبعلمات لديهم خربة ال يستهاف هبا يف ؾباؿ عملهم ، أما ابقي الفئات فهي بنسب ضئيلة ألزيد من 
 كىذا لكوف أف متغَت اػبربة يساعد على دراسة كاقعية للموضوع ك ؼبا ىبدـ البحث، ، سنوات خربة 10
كأنو كلما كانت اػبربة كبَتة ذبعل اؼبعلمُت كاؼبعلمات اكثر التزاما كتتحقق اؼبسؤكلية كاالنضباط اذباه 
. العمل كابلتاِف كجود التزاـ ككالء كانتماء للمؤسسة 
: عرض وحتليل النتائج اخلاصة بقسم أمناط القيادة . 2.1.5
: عرض وحتليل النتائج اخلاصة مبحور منط القيادة الدميقراطي. 1.2.1.5
سيتم فيو ربليل كل من عبارات مبط القيادة الديبقراطي كذلك ابالعتماد على التكرارات ، النسب 
: اؼبئوية، كاؼبتوسطات اغبسابية كاالكبرافات اؼبعيارية ، كفيما يلي عرض لذلك
التكرارات والنسب ادلئوية وادلتوسطات احلسابية واالحنرافات ادلعيارية  حملور :(17)جدول رقم -
: منط القيادة الدميقراطي















مديرؾ كدكد يسهل  1
 .قالتعامل مع
 162 72 06 84  التكرار
متوسط  0.98 2.07
 
النسبة  14
 100 44.4 3.7 51.9 %اؼبئوية
2 
مديرؾ يستخدـ 
العبارات الطيبة ىف 
 .حواره معك
 162 18 52 92التكرار  
مرتفع  0.69 2.46
 
النسبة  1
 100 11.1 32.1 56.8% اؼبئوية
3 
يوزع  مديرؾ اؼبهاـ 
كفقان ؼببدأ تكافؤ 
 .الفرص
 162 43 35 84التكرار  














 162 22 68 72 التكرار









الفرصة ك الوقت 




 162 33 52 77 التكرار














 162 20 67 75 التكرار












 162 26 49 87 التكرار





53.7 30.2 16 100 
8 
مديرؾ يفوض 




 162 62 47 53 التكرار













 162 38 49 75التكرار 




















 162 30 58 74التكرار 











من اىتمامو بطريقة 
 .العمل
 162 56 68 38التكرار 




 100 34.6 42 23.5% اؼبئوية
12 
مديرؾ يسعى إُف 
رفع الركح اؼبعنوية 
للمعلمُت 
. كاؼبعلمات
 162 41 27 94التكرار 














 162 40 50 72التكرار 







 100 24.7 30.9 44.4% اؼبئوية
14 




 162 34 53 75التكرار 









مديرؾ يعمل بركح 
 .الفريق
 162 40 14 108التكرار 














 46 16 100التكرار 
162 
 





61.7 9.9 28.4 100 
 متوسط  0.54 2.22اؼبتوسط اؼبرجح كاالكبراؼ اؼبعيارم حملور مبط القيادة الديبقراطي 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة:ادلصدر
يتضح من اعبدكؿ أعبله النسب اؼبئوية كالتكرارات كاؼبتوسطات اغبسابية ك اإلكبرافات اؼبعيارية 
الستجاابت أفراد حوؿ ؿبور مبط القيادة الديبقراطي ،حيث جاء يف اؼبرتبة األكُف الفقرة اليت تنص 
 كبنسبة 162 من أصل 92إبصباِف عدد اؼبوافقة  (مديرؾ يستخدـ العبارات الطيبة ىف حواره معك)
أم اكثر من نصف أفراد عينة الدراسة مديرىم يستخدـ العبارت الطيبة يف حواره معهم % 56.8مئوية 
 كمستول استجابة مرتفع  ، يليها 0.69 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.46كما جاء اؼبتوسط حسايب قيمتو 
  10يف اؼبرتبة الثانية إبصباِف عدد اؼبوافقة  (مديرؾ يعمل بركح الفريق)يف الفقرة الثانية اليت تنص على 
أم اكثر من نصف أفراد العينة مديرىم يعمل بركح الفريق ،حيث جاءت دبتوسط % 66.7كنسبة مئوية 
 كمستول استجابة مرتفع ، أما الفقرة الثالثة جاءت 0.86 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.42حسايب  قيمتو 
 (مديرؾ يتجنب مواجهة اؼبعلمُت كاؼبعلمات أبخطائهم أماـ زمبلئهم)يف اؼبرتبة الثالثة  كتنص على أف 
أم أكثر من نصف عدد أفراد العينة مديرىم يتجنب % 53.7 كنسبة مئوية 87إبصباِف عدد اؼبوافقة 
 كاكبراؼ معيارم 2.38مواجهة العلمُت كاؼبعلمات أبخطائهم اماـ زمبلئهم ، دبتوسط حسايب قيمتو 
 (06) كمستول استجابة مرتفع كىو ما يقابل اؼبوافقة كما ىو موضح يف جدكؿ رقم 0.75قيمتو 
 ،أما ابقي الفقرات فجاءت دبستول استجابة متوسط ،حيث أنو  الثالثي Likertلدرجات مقياس
 إبصباِف عدد 14يف اؼبرتبة  (قمديرؾ كدكد يسهل التعامل مع)جاءت يف الفقرة اليت  تنص على أف 




 كمستول استجابة متوسط ، 0.98 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.07التعامل معو ،دبتوسط حسايب قيمتو 
مديرؾ يفوض جزءأ من مهامو )  ك اليت تنص على أف 15أما الفقرة ما قبل األخَتة جاءت يف اؼبرتبة   
أم أف أقل من نصف % 32.7 كنسبة مئوية 53إبصباِف عدد اؼبوافقة  (االدارية اُف اؼبعلمُت كاؼبعلمات
 1.94 دبتوسط حسايب قيمتو يفوض جزءأ من مهامو االدارية اُف اؼبعلمُت كاؼبعلماتأفراد العينة مديرىم 
 كاليت تنص 16كاكبراؼ معيارم قيمتو كمستول استجابة متوسط أما الفقرة األخَتة يف اؼبرتبة االخَتة ك
 38إبصباِف عدد اؼبوافقة  (مديرؾ يهتم حباجات اؼبعلمُت كاؼبعلمات أكثر من اىتمامو بطريقة العمل)
مديرىم يهتم حباجات ألفراد عينة الدراسة أم نسبة ضئيلة من عينة الدراسة  %  23.5كنسبة مئوية 
 كاكبراؼ معيارم 1.89  ك دبتوسط حسايب قيمتو اؼبعلمُت كاؼبعلمات أكثر من اىتمامو بطريقة العمل
 (06)  كمستول استجابة متوسط ، كىو ما يقابل موافق غبد ما كما ىو موضح يف جدكؿ رقم 0.76
.  الثالثي Likertلدرجات مقياس
 2.22كما يتضح  لنا من خبلؿ اعبدكؿ أف ؿبور مبط القيادة الديبقراطي جاء متوسطو اؼبرجح بقيمة 
.  دبستول استجابة متوسط كىو ما يقابل موافق غبد ما0.54كاكبراؼ معيارم بلغت قيمتو 
تفسر نتائج ىذا احملور أف اؼبدير يعتمد على مبط القيادة الديبقراطي ،حيث تعتمد القيادة الديبقراطية على 
ضوء مدرسة العبلقات االنسانية على اغبوار كتبادؿ األفكار بُت القادة كاؼبرؤكسُت ، ك توِف اىتماما كبَتا 
حبل مشاكل كشكاكم العماؿ لكسب رضاىم كثقتهم كاعتماده نظاـ حوافز متنوع  حسب حاجات 
العاملُت ،كابلتاِف تتحقق الرغبة يف البقاء كاالستمرار لدل العاملُت ابؼبؤسسة ك يؤدم اُف التزامهم يف 
العمل ، فالقيادة الناجحة تعمل على ربقيق درجة أكرب من التعاكف كالتقارب كىو ما يؤكده ىذا احملور 




 اليت أفادت أف اعبماعة ذات النمط  دراسات جامعة آيواك اتفقت نتائج الدراسة مع ما توصلت لو 
الديبقراطي بدرجة عالية يف نواحي االبتكار يف األنشطة كالدافعية كالثبات يف مستول األداء كركح الفريق 
. كالتفاعل االجتماعي كالرضا عن العمل 
: (التسلطي)عرض وحتليل النتائج اخلاصة مبحور منط القيادة األوتوقراطي. 2.2.1.5
 كذلك ابالعتماد على التكرارات ، (التسلطي)األكتوقراطي سيتم فيو ربليل كل من عبارات مبط القيادة 
: النسب اؼبئوية، كاؼبتوسطات اغبسابية كاالكبرافات اؼبعيارية ، كفيما يلي عرض لذلك
حملور منط  التكرارات والنسب ادلئوية وادلتوسطات احلسابية واالحنرافات ادلعيارية  :(18)جدول رقم 
 :(التسلطي) القيادة األوتوقراطي
















مديرؾ وبرص على 
أف يعمل اؼبعلمُت 
كاؼبعلمات أبقصى 
 .طاقاهتم

















 162 69 8 85التكرار  






 100 42.6 4.9 52.5% اؼبئوية
3 
مديرؾ ينفرد ابزباذ 





65 55 42 162 


















 162 83 43 36 التكرار





22.2 26.5 51.2 100 
5 
 





 162 94 19 49 التكرار





30.2 11.7 58 100 
6 
مديرؾ يكثر من 
استخداـ السلطة 
الرظبية يف إجبار 
اؼبعلمُت كاؼبعلمات 
على تنفيذ ما 
يكلفهم بو من 
 .أعماؿ
 162 73 41 48 التكرار





 100 45.1 25.3 29.6 %اؼبئوية
7 
أثناء أتديتك ؼبهاـ 
ككاجبات العمل  
مديرؾ ال يتسامح 




 162 91 28 43 التكرار






26.5 17.3 56.2 100 
8 
اذا كجد مديرؾ 
انك َف تقم ابلعمل 
الذم طلب منك 
يف الوقت احملدد 
. وبذرؾ
 162 20 46 96 التكرار










مديرؾ ال يوِف 
للعبلقات االنسانية 
أم اعتبار مع 
اؼبعلمُت 
. كاؼبعلمات
 162 117 13 32التكرار 




 100 72.2 8 19.8% اؼبئوية
10 
مديرؾ وبد من 
ربفيز اؼبعلمُت 
 .كاؼبعلمات
 162 104 23 35التكرار 
منخفض  0.83 1.57
 
النسبة  10
 100 64.2 14.2 21.6% اؼبئوية
11 
سوء معاملة اؼبدير  
ذبعل اؼبعلمُت 
يفكركف يف تغيَت 
اؼبدرسة اليت 
 .يعملوف هبا
 162 7 19 136التكرار 




 100 4.3 11.7 84% اؼبئوية
 متوسط  0.47 2.05اؼبتوسط اؼبرجح كاالكبراؼ اؼبعيارم حملور مبط القيادة االكتوقراطي أك التسلطي 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة
يتضح من اعبدكؿ أعبله النسب اؼبئوية كالتكرارات كاؼبتوسطات اغبسابية ك اإلكبرافات اؼبعيارية 
،حيث جاء يف اؼبرتبة األكُف الفقرة  (التسلطي)الستجاابت األفراد حوؿ ؿبور مبط القيادة األكتوقراطي
 (سوء معاملة اؼبدير  ذبعل اؼبعلمُت يفكركف يف تغيَت اؼبدرسة اليت يعملوف هبا) اليت تنص على  11
أم أغلب أفراد عينة الدراسة أجابوا % 84 كبنسبة مئوية 162 من أصل 136إبصباِف عدد اؼبوافقة 
 ، دبتوسط  أف سوء معاملة اؼبدير  ذبعل اؼبعلمُت يفكركف يف تغيَت اؼبدرسة اليت يعملوف هباابؼبوافقة على
 يف 8 كمستول استجابة مرتفع  ، يليها يف الفقرة 0.50 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.80حسايب قيمتو 
اذا كجد مديرؾ انك َف تقم ابلعمل الذم طلب منك يف الوقت احملدد  )اؼبرتبة الثانية ك اليت تنص على 
كىي نسبة تفوؽ نصف عدد أفراد عينة % 59.3 كنسبة مئوية 96، إبصباِف عدد اؼبوافقة  (وبذرؾ
الدراسة مديرىم وبذرىم إذا َف يقوموا ابلعمل اؼبطلوب منهم يف الوقت احملدد، حيث جاءت دبتوسط 




إبصباِف  (مديرؾ وبرص على أف يعمل اؼبعلمُت كاؼبعلمات أبقصى طاقاهتم)اؼبرتبة الثالثة  كتنص على أف 
 وبرص على ، كتعترب اكثر من نصف أفراد عينة الدراسة مديرىم% 57.4 كنسبة مئوية 93عدد اؼبوافقة 
 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.35، دبتوسط حسايب قيمتو أف يعمل اؼبعلمُت كاؼبعلمات أبقصى طاقاهتم 
 لدرجات (06) كمستول استجابة مرتفع ، كىو ما يقابل اؼبوافقة كما ىو موضح يف جدكؿ رقم 0.82
 ،أما ابقي الفقرات فجاءت دبستول استجابة متوسط ،حيث أنو جاءت يف  الثالثي Likertمقياس
أثناء أتديتك ؼبهاـ ككاجبات العمل  مديرؾ ال يتسامح يف أتخَت مهاـ ) اليت  تنص على 7الفقرة 
 كنسبة مئوية 43 إبصباِف عدد اؼبوافقة 10يف اؼبرتبة  (ككاجبات العمل كيقـو ابؼبراقبة اؼبشددة لو
 كمستول استجابة متوسط ، 0.86  كاكبراؼ معيارم قيمتو 1.70،ك متوسط حسايب قيمتو % 26.5
مديرؾ وبد من ربفيز اؼبعلمُت )  ك اليت تنص على أف 10أما الفقرة ما قبل األخَتة جاءت يف اؼبرتبة  
كىي نسبة قليلة من أفراد عينة الدراسة % 21.6 كنسبة مئوية 35إبصباِف عدد اؼبوافقة  (.كاؼبعلمات
 ابكبراؼ معيارم قيمتو 1.57 ، أما اؼبتوسط حسايب قيمتو وبد من ربفيز اؼبعلمُت كاؼبعلماتمديرىم 
مديرؾ ال يوِف ) يف اؼبرتبة االخَتة ك كاليت تنص 9 كمستول استجابة ـبفض ، أما الفقرة 0.83
% 19.8 كنسبة مئوية 32إبصباِف عدد اؼبوافقة  (للعبلقات االنسانية أم اعتبار مع اؼبعلمُت كاؼبعلمات
ال يوِف للعبلقات االنسانية أم اعتبار مع اؼبعلمُت كىي نسبة ضئيلة من أفراد عينة الدراسة مديرىم 
 كمستول استجابة 0.81 ابكبراؼ معيارم قيمتو 1.48 ، أما اؼبتوسط حسايب قيمتو كاؼبعلمات





جاء متوسطو اؼبرجح  (التسلطي)كما يتضح  لنا من خبلؿ اعبدكؿ أف ؿبور مبط القيادة األكتوقراطي
 دبستول استجابة متوسط كىو ما يقابل موافق غبد ما 0.47 كاكبراؼ معيارم بلغت قيمتو2.05بقيمة 
.  الثالثي Likert لدرجات مقياس(06)يف اعبدكؿ رقم
جاءت أغلب عبارات ىذا احملور موافق غبد ما أم أف فبارسة مبط القيادة التسلطي من طرؼ مدراء 
اؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة بدرجة متوسطة ، أم ربكمهم يف مرؤكسيهم إلقباز العمل دكف اىتمامهم 
ابلعبلقات اإلنسانية ، كاستخدامهم للسلطة الرظبية كالرقابة اؼبشددة يف إقباز اؼبعلمُت كاؼبعلمات ؼبهامهم  
ككاجباهتم يف العمل ، ك أيضا ينفرد أغلب اؼبدراء ابزباذ القرارات ككضع السياسات كاػبطط دكف مشاركة 
كابلتاِف البفاض الركح اؼبعنوية   اؼبعلمُت كاؼبعلمات ،
.  ك عدـ الرضا الوظيفي فبا يقلل من مستول االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات
كىذا ما يتوافق مع دراسات جامعة أكىايو ، حيث توصلت إُف أف القادة الذين يركزكف على االنتاج 
كالعمل ، كاف إنتاج مرؤكسيهم منخفض لًتكيزىم على  أسلوب إعطاء األكامر الصارمة كالعقاب للعماؿ 
. اؼبخالفُت  كىو ما يوافق النمط الديبقراطي التسلطي األكتوقراطي 
جاءت أغلب اؼبقاببلت اليت أجريت مع معظم مدراء اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة معارضة 
 ك رافضة لنمط القيادة األكتوقراطي ك التسلطي كعلى فبارستو ابؼبدرسة ك سَت العمل فيها  ،  
ك أف مراقبة اؼبعلمُت بصفة دائمة كمستمرة ليست ضركرية ، حيث أهنا  زبلق حساسية يف اقباز العمل 
. كتزعزع الثقة بُت اؼبدير كاؼبعلمُت 
: (احلر)عرض وحتليل النتائج اخلاصة مبحور منط القيادة التسييب. 3.2.1.5
 كذلك ابالعتماد على التكرارات ، النسب (اغبر)التسييب سيتم فيو ربليل كل من عبارات مبط القيادة 





ور منط  التكرارات والنسب ادلئوية وادلتوسطات احلسابية واالحنرافات ادلعيارية  دلح :(19)جدول رقم
: (احلر)القيادة التسييب  
















مديرؾ يًتدد يف 
ازباذ أم قرارات 
تتعلق ابلشؤكف 
 .اؼبدرسية
 162 117 18 27  التكرار











 162 125 9 28التكرار  







17.3 5.6 77.2 100 
3 
مديرؾ يتخلى عن 





31 8 123 162 















 162 135 7 20 التكرار













 162 131 5 26 التكرار










مديرؾ يتيح اغبرية 
للمعلمُت 
كاؼبعلمات ىف تنفيذ 
اؼبهاـ اؼبوكلة إليهم 
 .دكف رقابة
 162 89 46 27 التكرار








16.7 28.4 54.9 100 
7 
يسامح مديرؾ يف 
التهاكف على العمل 
 .اُف حد كبَت
 162 89 57 16 التكرار







9.9 35.2 54.9 100 
8 
مديرؾ متساىل مع 
أدائك لواجبات ك 
 .مهاـ العمل 
 162 73 45 44 التكرار











اليت تقع يف 
 .اؼبدرسة
 162 105 38 19التكرار 







11.7 23.5 64.8 100 
10 





 162 131 8 23التكرار 








14.2 4.9 80.9 100 
11 




 162 123 23 16التكرار 










 162 54 94 14التكرار 










تتهاكف يف أدائك 
لعملك يف 
 .اؼبدرسة
 162 115 42 5التكرار 





3.1 25.9 71 100 
 منخفض  0.53 1.48اؼبتوسط اؼبرجح كاالكبراؼ اؼبعيارم حملور مبط القيادة  اغبر أك التسييب 
 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة:ادلصدر 
يتضح من اعبدكؿ أعبله النسب اؼبئوية كالتكرارات كاؼبتوسطات اغبسابية ك االكبرافات اؼبعيارية 
،حيث جاء يف اؼبرتبة األكُف  (اغبر أك التسييب)الستجاابت أفراد عينة الدراسة حوؿ ؿبور مبط القيادة 
 44إبصباِف عدد اؼبوافقة  (مديرؾ متساىل مع أدائك لواجبات ك مهاـ العمل ) اليت تنص على 8الفقرة 
 أف ، أم أف أغلب أفراد عينة الدراسة أجابوا ابؼبوافقة على% 27.2 كبنسبة مئوية 162من أصل 
 كاكبراؼ 1.82 دبتوسط حسايب قيمتو ؼبهاـ ككاجبات العمل مديرىم متساىل معهم أثناء أتديتهم
 يف اؼبرتبة الثانية ك اليت تنص على 12 كمستول استجابة متوسط  ، يليها يف الفقرة 0.83معيارم قيمتو 
كىي نسبة % 8.6 كنسبة مئوية 14إبصباِف عدد اؼبوافقة  (غياابت اؼبعلمُت كاؼبعلمات يف اؼبدرسة كثَتة)
ضئيلة جدا مقارنة بعينة الدراسة الذين ال يتغيبوف كثَتا عن عملهم يف اؼبدرسة ، حيث جاءت دبتوسط 
 كمستول استجابة متوسط ، كىو ما يقابل  موافق 0.60 قيمتو  كاكبراؼ معيارم قيمتو 1.75حسايب 
 6 ، أما الفقرة  الثالثي Likert لدرجات مقياس(06)غبد ما كما ىو موضح يف جدكؿ رقم 
مديرؾ يتيح اغبرية للمعلمُت كاؼبعلمات ىف تنفيذ اؼبهاـ اؼبوكلة )جاءت يف اؼبرتبة الثالثة كاليت تنص على أف 
ك ىي نسبة ضئيلة من أفراد عينة  %16.7 كنسبة مئوية 27إبصباِف عدد اؼبوافقة  (إليهم دكف رقابة
 دبتوسط حسايب  يتيح اغبرية للمعلمُت كاؼبعلمات ىف تنفيذ اؼبهاـ اؼبوكلة إليهم دكف رقابةالدراسة مديرىم
 كمستول استجابة منخفض كىو ما يقابل غَت موافق كما 0.76 كاكبراؼ معيارم قيمتو 1.62قيمتو 




 اليت تنص على أف 10 دبستول استجابة منخفض كىو ما يقابل غَت موافق ،ك جاءت يف الفقرة 
 إبصباِف موافقة 11يف اؼبرتبة  (.مديرؾ يتجرد من معظم اؼبسؤكليات االدارية دبنحها للمعلمُت كاؼبعلمات)
يتجرد من معظم كىي نسبة ضئيلة جدا من افراد عينة الدراسة مديرىم % 14.2 كنسبة مئوية 23
 كاكبراؼ معيارم 1.33 كمتوسط حسايب قيمتو اؼبسؤكليات االدارية دبنحها للمعلمُت كاؼبعلمات ،
   ك اليت 12 ما قبل األخَتة جاءت يف اؼبرتبة  13  كمستول استجابة منخفض، أما الفقرة 0.71قيمتو
كىي نسبة % 3.1 كنسبة مئوية  5إبصباِف موافقة  (تتهاكف يف أدائك لعملك يف اؼبدرسة)تنص على 
 كاكبراؼ معيارم 1.32ضئيلة جدا من عينة الدراسة يتهاكنوف يف أدائهم ألعماؽبم دبتوسط حسايب قيمتو
مديرؾ يتيح ) يف اؼبرتبة االخَتة ك كاليت تنص 4 كمستول استجابة منخفض ، أما الفقرة 0.53قيمتو 
 % 12.3 كنسبة مئوية 20إبصباِف موافقة  (للمعلمُت كاؼبعلمات الفرصة بعدـ االلتزاـ ابؼبواعيد الرظبية
 دبتوسط  يتيح للمعلمُت كاؼبعلمات الفرصة بعدـ االلتزاـ ابؼبواعيد الرظبيةمن أفراد عينة الدراسة مديرىم
 كمستول استجابة منخفض، كىو ما يقابل غَت موافق كما 0.68 قيمتو كاكبراؼ معيارم 1.29حسايب
.  الثالثي Likert لدرجات مقياس(06)ىو موضح يف جدكؿ رقم 
كما يتضح  لنا من خبلؿ اعبدكؿ أف ؿبور مبط القيادة اغبر أك التسييب جاء متوسطو اؼبرجح بقيمة  
 دبستول استجابة منخفض كىو ما يقابل غَت موافق كما 0.53 ك اكبراؼ معيارم بلغت قيمتو 1.48
.  الثالثي Likert لدرجات مقياس(06)ىو موضح يف جدكؿ رقم 
 يؤكد  على عدـ استخداـ مدراء اؼبدارس ) اغبر)عدـ اؼبوافقة على أغلب عبارات ؿبور مبط القيادة التسييب 
االبتدائية دبدينة اعبلفة ؽبذا النمط القيادم كفبارستو بدرجة منخفضة حسب ما جاءت بو نتائج الدراسة ك 
يعترب ىذا ،حيث  معظم اؼبقاببلت اليت أجريت مع مدراء بعض اؼبدارس االبتدائية حسب ما جاءت بو




القيادة اؼبتسيبة زبسر كثَتا من  ،ؼاؼبسؤكلية ،كتسود الفوضى كالقلق كيفقد التوجيو السليم كالرقابة الفعالو
جراء عدـ فبارسة القيادة الفعالة على اؼبرؤكسُت ، فًتكهم بدكف قيادة فعالة يؤدم لظهور قيادات غَت رظبية 
 .متصارعة كمتنافرة كيعرض اؼبدرسة للتشتت يف أىدافها كالبلبلة كالضياع 
كقد يكوف من نتائج القيادة اؼبتسيبة ضعف أىداؼ فريق العمل يف اؼبدرسة  كفقداف أعضائها اعتزازىم 
 .أبنفسهم يف أهنم يؤدكف أشياء ىامة ك شعورىم ابلقهر كالفشل كعدـ االستقرار
اعبماعات اليت استخدمت النمط اؼبتسيب  توصلت إُف أف حيثدراسات جامعة آيوا كىذا ما جاءت بو 
اؼبتساىل أدت إُف نتائج منخفضة يف صبيع نواحي االبتكار يف االنشطة كالدافعية كالثبات يف مستول األداء 
. كركح الفريق كالتفاعل االجتماعي كالرضا عن العمل
: عرض وحتليل النتائج اخلاصة مبحور االلتزام التنظيمي . 3.1.5
سيتم فيو ربليل كل من عبارات االلتزاـ التنظيمي كذلك ابالعتماد على التكرارات ، النسب اؼبئوية، 
كاؼبتوسطات اغبسابية كاالكبرافات اؼبعيارية ، كفيما يلي عرض لذلك 
حملور االلتزام التكرارات والنسب ادلئوية وادلتوسطات احلسابية واالحنرافات ادلعيارية   :(20)جدول رقم
التنظيمي 
 













لديك استعداد لبذؿ 
جهد أكرب من اؼبتوقع 
ؼبساعدة اؼبدرسة على 
 .النجاح
 162 22 20 120  التكرار





74.1 12.3 13.6 100 
 .اؼبدرسةتشعر ابلوالء كبو  2
 162 11 21 130التكرار  












لديك استعداد للقياـ 
أبم مهمة توكل إليك 
لبلحتفاظ بعملك 
 .اغباِف يف اؼبدرسة
 162 36 22 104التكرار  












الشخصية مع قيم 
 .اؼبدرسة
 162 18 23 121 التكرار










74.7 14.2 11.1 100 
5 
 
تشعر ابلفخر عندما 
زبرب اآلخرين أبنك 
تعمل يف اؼبدرسة 
. كتستحق العمل هبا
 162 11 28 123 التكرار









75.9 17.3 6.8 100 
6 
يشجعك العمل يف 
اؼبدرسة على إظهار 
أقصى ما لديك من 
 .أداء كمهارات
 162 18 25 119 التكرار







73.5 15.4 11.1 100 
 .اؼبدرسة كمصَتىاهتتم كثَتنا بسمعة  7
 162 5 23 134 التكرار







82.7 14.2 3.1 100 
8 
القرار الذم ازبذتو 
يف اختيار العمل 
ابؼبدرسة اليت تعمل 
هبا كاف خطأن كبَتنا 
 .منك
 162 111 22 29 التكرار








17.9 13.6 68.5 100 
 .عملك يف اؼبؤسسةتشعر ابنك راض عن  9
 162 35 14 113التكرار 







69.8 8.6 21.6 100 
10 
تشعر ابالنتماء يف 
اؼبدرسة اليت تعمل 
 .هبا
 162 30 10 122التكرار 










لديك الرغبة يف 
االستمرار كالبقاء يف 
 .اؼبدرسة
 162 45 13 104التكرار 
2.36 









64.2 8 27.8 100 
12 
تشعر بسعادة ابلغة 
الختيارؾ اؼبدرسة 
اليت تعمل هبا ك 
تفضيلها على جهات 
أخرل كاف يبكنك أف 
 .تعمل هبا
 162 49 22 91التكرار 






56.2 13.6 30.2 100 
13 
ظركؼ العمل ذبعل 
اؼبعلمُت يفكركف يف 
تغيَت اؼبدرسة اليت 
 .يعملوف هبا
 162 27 37 98التكرار 







60.5 22.8 16.7 100 
14 
ترفض نقلك إُف جهة 
عمل أخرل ، 
لقناعتك كحبك 
 .ابلعمل يف اؼبدرسة
 
 162 55 17 90التكرار 






55.6 10.5 34 100 
 مرتفع  0.41 2.34اؼبتوسط اؼبرجح كاالكبراؼ اؼبعيارم حملور االلتزاـ التنظيمي 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة
يتضح من اعبدكؿ أعبله النسب اؼبئوية كالتكرارات كاؼبتوسطات اغبسابية ك االكبرافات اؼبعيارية الستجاابت 
هتتم كثَتنا ) اليت تنص 7أفراد عينة الدراسة حوؿ ؿبور االلتزاـ التنظيمي ،حيث جاء يف اؼبرتبة األكُف الفقرة 
أم أغلب  % 82.7 كبنسبة مئوية 162 من أصل 134إبصباِف عدد اؼبوافقة  (بسمعة اؼبدرسة كمصَتىا
دبتوسط  اىتمامهم بسمعة اؼبدرسة اليت يعملوف هبا كمصَتىا ، أفراد عينة الدراسة أجابوا ابؼبوافقة على
 يف 2 كمستول استجابة مرتفع  ، يليها يف الفقرة 0.48 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.80حسايب قيمتو 
% 80.2 كنسبة مئوية 130إبصباِف عدد اؼبوافقة  (تشعر ابلوالء كبو اؼبدرسة)اؼبرتبة الثانية اليت تنص على 
أم أغلب أفراد عينة الدراسة يشعركف ابلوالء كبو عملهم دبدرستهم ، حيث جاءت دبتوسط حسايب  قيمتو 




إبصباِف  (تشعر ابلفخر عندما زبرب اآلخرين أبنك تعمل يف اؼبدرسة كتستحق العمل هبا)كتنص على أف 
ابلفخر عندما ىبربكف أم أغلب أفراد عينة الدراسة يشعركف % 75.9 كنسبة مئوية 123عدد اؼبوافقة 
 كاكبراؼ 2.69 دبتوسط حسايب قيمتو اآلخرين أبهنم يزاكلوف العمل يف اؼبدرسة كاليت تستحق العمل هبا ،
 (06) كمستول استجابة مرتفع كىو ما يقابل موافق كما ىو موضح يف جدكؿ رقم 0.59معيارم قيمتو 
 ،أما ابقي الفقرات فجاءت دبستول استجابة مرتفع ،ك جاءت يف  الثالثي Likertلدرجات مقياس
إبصباِف عدد  (لديك الرغبة يف االستمرار كالبقاء يف اؼبدرسة) اليت  تنص على أف 11 يف اؼبرتبة 11الفقرة 
 الرغبة يف االستمرار كالبقاء يف اؼبدرسة من أفراد عينة الدراسة لديهم %  64.2 كنسبة مئوية 104اؼبوافقة 
 كمستول استجابة مرتفع ، كىو ما يقابل 0.89 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.36 دبتوسط حسايب قيمتو ،
تشعر بسعادة ابلغة الختيارؾ اؼبدرسة ) ك اليت تنص على  12 جاءت يف اؼبرتبة 12موافق ، أما الفقرة 
 كنسبة 91إبصباِف عدد اؼبوافقة   (اليت تعمل هبا ك تفضيلها على جهات أخرل كاف يبكنك أف تعمل هبا
 الختيارىم اؼبدرسة اليت يعملوف  هبا ك من أفراد عينة الدراسة يشعركف بسعادة ابلغة % 56.2مئوية  
 كمستول 0.89 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.26دبتوسط حسايب قيمتو تفضيلها على جهات أخرل ،  
 يف اؼبرتبة ما قبل األخَتة جاءت ك اليت تنص 14استجابة متوسط كىو ما يقابل موافق غبد ما ، أما الفقرة 
إبصباِف عدد اؼبوافقة  (ترفض نقلك إُف جهة عمل أخرل ، لقناعتك كحبك ابلعمل يف اؼبدرسة  )على أف 
من أفراد عينة الدراسة يرفضوف نقلهم اُف جهة عمل أخرل لقناعتهم كحبهم % 55.6 كنسبة مئوية 90
 كمستول استجابة 0.92 كاكبراؼ معيارم قيمتو 2.22ابلعمل يف اؼبدرسة ، دبتوسط حسايب قيمتو 
القرار الذم ازبذتو يف ) يف اؼبرتبة االخَتة  كاليت تنص 8متوسط كىو ما يقابل موافق غبد ما ،أما الفقرة 
 كنسبة مئوية 29إبصباِف عدد اؼبوافقة  (اختيار العمل ابؼبدرسة اليت تعمل هبا كاف خطأن كبَتنا منك




 كمستول استجابة منخفض ، 0.78 كاكبراؼ معيارم قيمتو 1.49 دبتوسط حسايب قيمتو كبَتنا منهم ،
.  الثالثي Likert لدرجات مقياس(06)كىو ما يقابل غَت موافق، كما ىو موضح يف جدكؿ رقم 
 2.34كما يتضح  لنا من خبلؿ اعبدكؿ أعبله أف ؿبور االلتزاـ التنظيمي جاء متوسطو اؼبرجح بقيمة 
 بلغت قيمتو دبستول استجابة مرتفع ، كىو ما يقابل موافق، كما ىو موضح يف 0.41كاكبراؼ معيارم 
 .  الثالثي Likert لدرجات مقياس(06)جدكؿ رقم 
كجود مستول عاؿ من االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة ، يدؿ على 
قدرة اؼبعلمُت كاؼبعلمات ك كفاءهتم كقوة أدائهم فبا وبقق قباح اؼبدارس االبتدائية كوبقق أىدافها اؼبرجوة ، 
 كما أف فاؼبعلمُت كاؼبعلمات ىم حجر األساس ألف ؽبم اذباىاهتم كتفكَتىم كآراؤىم اليت توجو سلوكهم ،
العبلقات االنسانية اعبيدة كالفعالة يف اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة  أدل إُف زايدة يف االلتزاـ التنظيمي 
لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات فبا كاف  سببا يف سبسكهم بعملهم كعدـ تركهم لو ، فاؼبؤسسات اليت تضطرب فيها 
العبلقات اإلنسانية يقـو العاملوف فيها بًتؾ العمل هبا عادة ما للبحث عن مدرسة أخرل ، كىو ما تؤكده 
معظم اؼبقاببلت اليت أجريت مع معظم مدراء اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة على كجود التزاـ يف إقباز مهاـ 
، ك يدؿ اؼبستول اؼبرتفع لبللتزاـ التنظيمي للمعلمُت العمل لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات كرضا كظيفي لديهم 
كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة على ارتباطهم ك رغبتهم يف البقاء كاالستمرار ابلعمل ، كبذؽبم 
جهود أكرب كإيباهنم بتحقيق األىداؼ الًتبوية كقناعتهم هبا كسعيهم للوصوؿ لتحقيقها ، ابإلضافة اُف 
شعورىم بتطابق ىذه األىداؼ مع أىدافهم الشخصية ، كيتضح ذلك فيما خلصت اليو نتائج الدراسة 
كحصوؿ أغلب العبارات على نسبة مرتفعة أم أكثر من نصف أفراد عينة الدراسة أجابوا ابؼبوافقة على 
بسمعة اؼبدرسة ك إظهارىم أقصى ما لديهم من أداء كمهارات ،ك استعدادىم أغلب العبارات ،ك اىتمامهم 




يعزز من مستول االلتزاـ التنظيمي كيرفع يف درجتو فبا ينتج عنو البفاض يف مستول  بعض من الظواىر 
. السلبية كيف مقدمتها ظاىريت الغياب كالتهرب عن أداء اؼبهاـ
:  مناقشة النتائج على ضوء الفرضيات.  2.5
: الفرضية الفرعية األوىل -
 .منط القيادة الدميقراطي ىو النمط السائد ابدلدارس االبتدائية  دلدينة اجللفة-  
من خبلؿ النتائج السابقة ألمباط القيادة يتضح لنا أف مبط القيادة الديبقراطي ىو النمط السائد يف اؼبدارس 
االبتدائية دبدينة اعبلفة حيث أف ؿبور مبط القيادة الديبقراطي ربصل على أكرب متوسط موزكف من بُت 
  ،كىو ما يوضحو 0.54 ابكبراؼ معيارم قيمتو 2.22األمباط القيادية األخرل ، ك الذم بلغت قيمتو 
 لدى منط القيادة الدميقراطي ىو النمط السائد" كابلتاِف تتحقق الفرضية اليت مفادىا.(17)اعبدكؿ رقم
".  ادلدارس االبتدائية  دلدينة اجللفةمدراء 
  أغلب مدراء اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة يبارسوف  مبط القيادة الديبقراطي الذم  كىو ما يدؿ على أف
كاؼبشاركة ابزباذ القرارات ،كتفويض  يعتمد أساسا على العبلقات االنسانية السليمة بُت القائد كمرؤكسيو
يعمق االحساس ابالنتماء كالوالء كالرضا ك يساىم يف الرفع من الركح اؼبعنوية ك مستول السلطة  ، كىذا ما 
 .االلتزاـ التنظيمي  للمعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة
كىو ما جاء يف اؼبقاببلت اليت أجريت مع معظم مدراء اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة ، كأف النمط 
القيادم الديبقراطي ىو الذم يركنو مناسبا مع اؼبعلمُت كاؼبعلمات كاألحسن لسَت العمل يف اؼبدرسة  ، ك 
يشجع اؼبعلمُت كاؼبعلمات على أداء العمل  ك أجاب أغلبهم ابالبتعاد عن الضغوطات كمراعاة ظركفهم 




كالتضامن كمساعدهتم يف العمل كإشراكهم فيو كاالىتماـ هبم ، كىو ما يؤكد أف أغلب اؼبدراء يف اؼبدارس 
. االبتدائية يعتمدكف النمط القيادم الديبقراطي
أف النمط القيادم كاليت خلصت اُف " 2013 ،  ابرىيم مسوغي"اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة 
 عبد هللا  بشري "الديبقراطي ىو النمط السائد من طرؼ مديرم اؼبدارس االبتدائية ،كما اتفقت مع دراسة 
اليت توصلت اُف أف النمط القيادم الديبقراطي ىو النمط السائد أبعلى مًتتبة ، كما "  2010الرشيدي ،
أف النمط القيادم الديبقراطي سائد بكل اليت توصلت إُف  " 2010 شرقي رابح ،"اتفقت مع دراسة 
النمط اليت توصلت اُف أف " ابسم عباس كريدي" ،كاختلفت ىذه الدراسة مع دراسة اؼبدارس االبتدائية
" 2008 ، دمحم عبود احلراحشة"القيادم السائد ىو النمط األكتوقراطي ، كاختلفت الدراسة مع دراسة 
. اليت توصلت اُف أف النمط القيادم السائد ىو النمط اؼبسوؽ 
: الفرضية الفرعية الثانية- 
 .وجود مستوى مرتفع لاللتزام التنظيمي لدى ادلعلمني ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة- 
يتضح لنا أف مستول االلتزاـ التنظيمي مرتفع حيث بلغت قيمة اؼبتوسط  (20)من خبلؿ اعبدكؿ رقم
 كمستول استجابة مرتفع كىو ما يدؿ 0.41 ابكبراؼ معيارم قيمتو  2.34اؼبوزكف حملور االلتزاـ التنظيمي 
على أف أغلب أفراد عينة الدراسة أجابوا ابؼبوافقة على عبارات احملور اؼبتعلق اباللتزاـ التنظيمي ،كابلتاِف 
ابدلدارس وادلعلمات وجود مستوى مرتفع لاللتزام التنظيمي لدى ادلعلمني "تتحقق الفرضية اليت مفادىا  
 ."االبتدائية دلدينة اجللفة
كجود مستول مرتفع لبللتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدراس االبتدائية دبدينة اعبلفة  يدؿ على 
استعدادىم لبذؿ أقصى ما لديهم  لتحقيق االىداؼ الًتبوية كقباح اؼبدرسة اليت يعملوف هبا ، كرغبتهم  يف 




هبا ، كابلتاِف احساسهم  ابلوالء كاالنتماء ؽبا كإيباهنم هبا كشعورىم ابلسعادة بعملهم يف اؼبدرسة ، كىذا 
يدؿ على اشباع حاجاهتم ككضوح األىداؼ اؼبنشودة كالشعور بوجود درجة عالية من الثقة اؼبتبادلة 
 . كمشاركتهم يف ازباذ القرارات يف اؼبدرسة 
أف مستول  اليت توصلت إُف"  ه 1430سعيد بن دمحم آل عاتق الغامدي ،"اتفقت الدراسة مع دراسة 
االلتزاـ التنظيمي بدرجة مرتفع لدل اؼبعلمُت  ابؼبدارس الثانوية اغبكومية دبحافظة جدة من كجهة نظرىم 
 .(0.57)كابكبراؼ معيارم  (3.85)حيث بلغ اؼبتوسط العاـ 
أف مستول االلتزاـ اليت خلصت اُف  " 2010 امساعيل العمري ،"كىو ما اختلفت معو دراسة 
التنظيمي ألساتذة التعليم اؼبتوسط يف كالايت كرقلة الوادم غرداية مستول منخفض ، كما اختلفت مع 
اليت خلصت إُف أف ىناؾ مستول متوسط من الوالء التنظيمي لدل " 2012شافية بن حفيظ ،"دراسة 
اليت "  2010 عبد هللا  بشري الرشيدي ،"معلمي اؼبرحلة االبتدائية دبدينة كرقلة ػ كاختلفت مع دراسة
 .أف مستول الوالء التنظيمي متوسطتوصلت اُف 
 الفرعية الثالثةةالفرضي  :
  للنمط القيادي الدميقراطي دور يف االلتزام التنظيمي لدى ادلعلمني وادلعلمات ابدلدارس
 :االبتدائية دلدينة اجللفة
للتحقق من صحة ىذه الفرضية قمنا بتطبيق معامل االرتباط سبَتماف للرتب الذم وبدد قوة كاذباه 





 نتائج معامل االرتباط سبريمان  بني النمط القيادي الدميقراطي و االلتزام : (21)جدول رقم



















 داؿ  0.01 0.00 0.67
احصائيا 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة:ادلصدر 
بُت النمط القيادم الديبقراطي ك االلتزاـ التنظيمي يوضح اعبدكؿ السابق معامل االرتباط سبَتماف 
 أم اقل من 0.00  كقيمة داللة معنوية 0.67لدل اؼبعلمُت دبحل الدراسة كالذم بلغت قيمتو  
 كىي 0.67 كابلتاِف داؿ احصائيا ، كابلتاِف قيمة معامل االرتباط سبَتماف 0.01مستول الداللة 
قيمة أكرب من الصفر تبُت أف العبلقة طرديو موجبة ك متوسطة بُت النمط القيادم الديبقراطي ك االلتزاـ 
 حبيث إذا تغَت أحد اؼبتغَتين فإف 0.01التنظيمي لدل اؼبعلمُت دبحل الدراسة عند مستول داللة 
. االخر يتبعو يف نفس االذباه 
  (α=0.01) عند مستوى الداللة وجود عالقة ذات داللة إحصائيةكعليو من خبلؿ ما سبق نستنتج 





 للنمط القيادي الدميقراطي دور يف االلتزام التنظيمي كمنو فإننا  نقبل الفرضية البحثية اليت تنص على
. لدى ادلعلمني وادلعلمات  ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة
كىو ما يدؿ على أف مدراء اؼبدارس االبتدائية يبارسوف مبط القيادة الديبقراطي كعلى أهنم يقدموف ؼبعلميهم 
االىتماـ الكايف كيستخدموف العبلقات االنسانية كايضا يشركوهنم يف ازباذ القرارات اؼبتعلقة ابؼبدرسة كالثقة 
اؼبتبادلة بُت اؼبدير كاؼبعلمُت يؤدم ذلك اُف التزامهم ككالئهم كرغبتهم يف البقاء كاالستمرار ابلعمل كعدـ 
. تركهم لو
 : الفرعية الرابعةةالفرضي 
 دور يف االلتزام التنظيمي لدى ادلعلمني وادلعلمات  (التسلطي )لنمط القيادي االوتوقراطيل
 :ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة
للتحقق من صحة ىذه الفرضية قمنا بتطبيق معامل االرتباط سبَتماف للرتب الذم وبدد قوة كاذباه العبلقة 
: بُت اؼبتغَتين 
 نتائج معامل االرتباط سبريمان  بني النمط القيادي االوتوقراطي: (22)جدول رقم 
: و االلتزام التنظيمي لدى ادلعلمني مبحل الدراسة (التسلطي )



















   
 - 0.38 
 
 
 داؿ  0.01 0.00
احصائيا 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة:ادلصدر 
كااللتزاـ  (التسلطي )بُت النمط القيادم االكتوقراطييوضح اعبدكؿ السابق معامل االرتباط سبَتماف 
 أم أقل 0.00  بقيمة داللة معنوية 0.38-التنظيمي لدل اؼبعلمُت دبحل الدراسة كالذم بلغت قيمتو  
 ىي قيمة 0.38- كابلتاِف داؿ احصائيا، كمنو قيمة معامل االرتباط سبَتماف 0.01من مستول الداللة 
ك  (التسلطي )أصغر من الصفر ، كابلتاِف العبلقة عكسية سالبة متوسطة بُت النمط القيادم االكتوقراطي
 حبيث إذا تغَت أحد اؼبتغَتين فإف 0.01االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت دبحل الدراسة عند مستول داللة 
. االخر يتبعو يف االذباه اؼبضاد
 عند مستوى الداللة وجود عالقة ذات داللة إحصائيةكعليو من خبلؿ ماسبق من نتائج نستنتج 
(α=0.01) وااللتزام التنظيمي لدى ادلعلمني ابدلدارس  (التسلطي ) بني النمط القيادي االوتوقراطي
 .االبتدائية دلدينة اجللفة
دور يف االلتزام  (التسلطي ) للنمط القيادي االوتوقراطيكمنو فإننا  نقبل الفرضية البحثية اليت تنص على
 .التنظيمي لدى ادلعلمني  وادلعلمات ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة
ك االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت ؿبل  (التسلطي )النمط القيادم االكتوقراطي كجود عبلقة عكسية بُت
الدراسة  يدؿ على أف مستول االلتزاـ التنظيمي مرتفع كىو ما جاءت بو نتائج الدراسة كابلتاِف فإف فبارسة 
النمط القيادم األكتوقراطي من قبل مدراء اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة أيخذ االذباه اؼبعاكس كينخفض 




 ابلعبلقات كاالستمرار ابلعمل  ، كىو ما ينعكس مع النمط القيادم األكتوقراطي التسلطي الذم ال يهتم
 .اإلنسانية
إف فبارسة  مبط القيادة األكتوقراطي التسلطي بقوة يؤدم اُف البفاض مستول االلتزاـ التنظيمي لدل 
اؼبعلمُت كاؼبعلمات كالعكس صحيح ، كىو ما يؤدم اُف عدـ رغبة اؼبعلمُت كاؼبعلمات  ؿبل الدراسة  
كعدـ حبهم ك كالئهم للمدرسة اليت يعملوف هبا، كىذا يرجع اُف سوء معاملة  اؼبدير ك اؼبركزية يف ازباذ 
القرارات كعدـ فبارستو للعبلقات االنسانية مع اؼبعلمُت كاؼبعلمات  كالرقابة اؼبشددة ؽبم فبا هبعلهم يفكركف 
. بًتؾ العمل أك تغيَت اؼبدرسة اليت يعملوف هبا
 الفرعية اخلامسةةالفرضي  :
  دور يف االلتزام التنظيمي لدى ادلعلمني وادلعلمات  ابدلدارس   (احلر)للنمط القيادي التسيب
 :االبتدائية دلدينة اجللفة
للتحقق من صحة ىذه الفرضية قمنا بتطبيق معامل االرتباط سبَتماف للرتب الذم وبدد قوة كاذباه 
: العبلقة بُت اؼبتغَتين 
 وااللتزام ( احلر)نتائج معامل االرتباط سبريمان  بني النمط القيادي التسيب : (23)جدول رقم




















التسيب منط القيادة 
 (احلر)
   





 داؿ  0.01
احصائيا 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة:ادلصدر 
كااللتزاـ التنظيمي لدل  (اغبر)بُت النمط القيادم التسييب يوضح اعبدكؿ السابق معامل االرتباط سبَتماف 
 أم أقل من مستول 0.01  بقيمة داللة معنوية 0.21اؼبعلمُت دبحل الدراسة كالذم بلغت قيمتو  
 ىي قيمة أكرب من الصفر 0.21 كابلتاِف داؿ إحصائيا كمنو قيمة معامل االرتباط سبَتماف 0.01الداللة 
ك االلتزاـ التنظيمي لدل  (اغبر)، كابلتاِف العبلقة طردية موجبة كضعيفة بُت النمط القيادم التسييب 
 حبيث إذا تغَت أحد اؼبتغَتين فإف االخر يتبعو يف نفس 0.01اؼبعلمُت دبحل الدراسة عند مستول داللة 
. االذباه
 عند مستوى الداللة وجود عالقة ذات داللة إحصائيةكعليو من خبلؿ ما سبق من نتائج نستنتج 
(α=0.01)  وااللتزام التنظيمي لدى ادلعلمني ابدلدارس االبتدائية (احلر)بني النمط القيادي التسييب
. دلدينة اجللفة
دور يف االلتزام التنظيمي  (احلر) للنمط القيادي التسييب كمنو فإننا  نقبل الفرضية البحثية اليت تنص على
. لدى ادلعلمني وادلعلمات  ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة
فبارستو بدرجة يدؿ على كجود عبلقة طردية ضعيفة بُت مستول اإللتزاـ التنظيمي كالنمط القيادم اغبر 




كىذا يرجع لتجنب اؼبدير دكره  كىجره  لسلطتو كذبرده من مسؤكلياتو ،كابلتاِف تكثر الغياابت كالتهاكف يف 
 .أداء العمل
 الفرعية السادسةةالفرضي  :
يف اجتاىات ادلبحوثني حول  (α=0.05)وجود فروق ذات داللة إحصائية عند مستوى الداللة 
 : االلتزام التنظيمي مبحل الدراسة تعزى دلتغري اجلنس
 للعينات اؼبستقلة إلجراء اؼبقارنة بُت متوسطي t.testللتحقق من صحة ىذه الفرضية قمنا ابختبار 
: ؾبموعتُت ككانت النتائج كالتاِف
































 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة: ادلصدر
 ابكبراؼ معيارم 2.36يتضح من بياانت اعبدكؿ أعبله أف متوسط التزاـ اإلانث الذم بلغت قيمتو 
 ،كما جاءت نتيجة 0.48 ابكبراؼ معيارم قيمتو 2.24 أعلى من متوسط التزاـ  الذكور 0.39
 كعليو 0.05 كىي أكرب من مستول الداللة sig 0.13   كقيمة داللة معنويةt.test 1.53اختبار 




وجود فروق ذات كعليو من خبلؿ ماسبق من نتائج  فإننا  نرفض الفرضية البحثية اليت تنص على 
يف اجتاىات ادلبحوثني حول االلتزام التنظيمي  (α=0.05)داللة إحصائية عند مستوى الداللة 
. مبحل الدراسة تعزى دلتغري اجلنس
تفسر الباحثة عدـ كجود فركؽ ذات داللة احصائية بُت االلتزاـ التنظيمي ك اعبنس ،  يدؿ على أف 
كبل اعبنسُت ؽبم التزاـ يف العمل كاىتمامهم كحبهم للعمل يف اؼبدرسة كىو ما  يتوافق مع كبل اعبنسُت 
يف شعورىم كإحساسهم ابنتمائهم ككالئهم ك رغبتهم يف البقاء كاالستمرار ، كبذؿ ؾبهود أكرب ابؼبدرسة 
. ،كابلتاِف ال يوجد أتثَت ؼبتغَت اعبنس على االلتزاـ التنظيمي يف اؼبدارس االبتدائية دبدينة اعبلفة
اليت توصلت اُف أنو ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف " 2012شافية بن حفيظ ،"اتفقت مع دراسة
  اليت "2007سامية مخيس أبو ندا ،"مستول الوالء التنظيمي تعزل إُف اعبنس ، كاختلفت مع دراسة
. كجود فركؽ بُت آراء عينة الدراسة حوؿ االلتزاـ التنظيمي يعزل للمتغَتات الشخصية توصلت إُف 
:  الفرعية السابعةةالفرضي
  وجود فروق ذات داللة إحصائية عند مستوى الداللة(α=0.05)  يف اجتاىات ادلبحوثني
: حول االلتزام التنظيمي مبحل الدراسة تعزى دلتغري السن
الكتشاؼ ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف اإللتزاـ ANOVA مت إجراء ربليل التباين اغبادم 
































غَت داؿ  0.05 0.98 0.48 0.77
احصائيا 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة:ادلصدر 
 كما يوضح نتائج 0.77 كقيمة االكبراؼ اؼبعيارم 1.72 يوضح اعبدكؿ أعبله قيمة اؼبتوسط اغبسايب 
ربليل التباين أحادم االذباه كمنو نستنتج انو ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية لبللتزاـ التنظيمي لدل 
 (sig )  كقيمة الداللة اؼبعنويةf) 0.48)ؼ اؼبعلمُت كاؼبعلمات ؿبل الدراسة تبعا للسن حيث جاءت قيمة
.  ،كاباتِف التوجد فركؽ ذات داللة إحصائية0.05 كىي أكرب من مستول الداللة 0.98 
وجود فروق ذات داللة كعليو من خبلؿ ماسبق من نتائج  فإننا  نرفض الفرضية البحثية اليت تنص على 
يف اجتاىات ادلبحوثني حول االلتزام التنظيمي مبحل  (α=0.05)إحصائية عند مستوى الداللة 
. الدراسة تعزى دلتغري السن
عدـ كجود فركؽ ذات داللة احصائية بُت االلتزاـ التنظيمي كمتغَت السن يدؿ على أف  متغَت السن ال يؤثر 
على االلتزاـ التنظيمي ، فاؼبعلمُت كاؼبعلمات األقل سنا التزامهم ؽبم نفس االلتزاـ التنظيمي مع اؼبعلمُت 
كاؼبعلمات األكرب سنا ،كىذا يرجع  اُف أف ؽبم نفس اؼبهاـ كالواجبات يف العمل ك رغبتهم يف اشباع 
حاجاهتم االجتماعية ك االقتصادية ك ابلتاِف عدـ تركهم للعمل كإيباهنم أبىداؼ اؼبدرسة كتطابق قيمهم مع 
.قيم اؼبدرسة كابلتاِف كالئهم كالتزامهم ابلعمل يف اؼبدرسة
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كجود فركؽ بُت آراء عينة الدراسة   اليت توصلت إُف "2007سامية مخيس أبو ندا ،"كاختلفت مع دراسة
. حوؿ االلتزاـ التنظيمي يعزل للمتغَتات الشخصية 
 الفرعية الثامنةةالفرضي  :
  وجود فروق ذات داللة إحصائية عند مستوى الداللة(α=0.05)  يف اجتاىات ادلبحوثني
 :حول االلتزام التنظيمي مبحل الدراسة تعزى دلتغري احلالة العائلية
الكتشاؼ ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف اإللتزاـ ANOVA مت إجراء ربليل التباين اغبادم 
نتائج  (26)التنظيمي لدل اؼبعلمُت ابلعينة ؿبل الدراسة تبعا ؼبتغَت اغبالة العائلية ،كيوضح اعبدكؿ رقم 
االختبار كالداللة االحصائية 
























غَت داؿ  0.05 0.74 0.78 0.53
احصائيا 
 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة: ادلصدر 
 كما يوضح نتائج 0.53 كقيمة االكبراؼ اؼبعيارم 1.40يوضح اعبدكؿ أعبله قيمة اؼبتوسط اغبسايب 
ربليل التباين أحادم االذباه كمنو نستنتج انو ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية لبللتزاـ التنظيمي لدل 




 ،كابلتاِف ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية 0.05 كىي أكرب من مستول الداللة sig) 0.74 ) اؼبعنوية
. لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ؿبل الدراسة تبعا ؼبتغَت اغبالة العائلية
وجود فروق ذات داللة كعليو من خبلؿ ماسبق من نتائج  فإننا  ترفض الفرضية البحثية اليت تنص على 
يف اجتاىات ادلبحوثني حول االلتزام التنظيمي مبحل  (α=0.05)إحصائية عند مستوى الداللة 
. الدراسة تعزى دلتغري احلالة العائلية
عدـ كجود فركؽ ذات داللة إحصائية بُت االلتزاـ التنظيمي كاغبالة العائلية يدؿ على أف متغَت اغبالة 
العائلية ال يؤثر على مستول االلتزاـ التنظيمي ، كابلتاِف فإف الفرد اؼبتزكج أك االعزب أك اؼبطلق أك األرمل 
ؽبم نفس مستول االلتزاـ التنظيمي كذلك ألف ؽبم نفس  اغباجات االجتماعية كاالقتصادية  كعليهم  
بتلبيتها ، فبا يفسر رغبة األفراد بعدـ تركهم للعمل ، خاصة كأف العمل ضركرم عبميع فئات اجملتمع نظرا 
الرتفاع مستوايت البطالة كقلة فرص العمل كالتوظيف ،  فإف أم شخص لو عمل يتمسك بو ك ال يًتكو 
. فبا يزيد يف التزامو بعملو 
كجود فركؽ بُت آراء عينة   إُف "2007سامية مخيس أبو ندا ،"اختلفت النتائج  مع ما توصلت لو دراسة
. الدراسة حوؿ االلتزاـ التنظيمي يعزل للمتغَتات الشخصية 
 وجود فروق ذات داللة إحصائية عند مستوى الداللة : الفرعية التاسعةةالفرضي (α=0.05) 
 :يف اجتاىات ادلبحوثني حول االلتزام التنظيمي مبحل الدراسة تعزى دلتغري سنوات اخلربة
الكتشاؼ ىل توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف اإللتزاـ ANOVA مت إجراء ربليل التباين اغبادم 
نتائج  (27)التنظيمي لدل اؼبعلمُت ابلعينة ؿبل الدراسة تبعا ؼبتغَت سنوات اػبربة ،كيوضح اعبدكؿ رقم 








































 spssابالعتماد على سلرجات  من اعداد الباحثة: ادلصدر
 ، كما يوضح نتائج 0.90 كقيمة االكبراؼ اؼبعيارم 1.67يوضح اعبدكؿ أعبله قيمة اؼبتوسط اغبسايب
ربليل التباين أحادم االذباه كمنو نستنتج انو ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية لبللتزاـ التنظيمي لدل 
 كقيمة الداللة f) 0.81)ؼ اؼبعلمُت كاؼبعلمات ؿبل الدراسة تبعا ؼبتغَت سنوات اػبربة حيث جاءت قيمة 
 ،كابلتاِف ال توجد فركؽ ذات داللة 0.05 كىي أكرب من مستول الداللة sig)  0.71 ) اؼبعنوية
. إحصائية لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ؿبل الدراسة تبعا ؼبتغَت سنوات اػبربة
وجود فروق ذات داللة كعليو من خبلؿ ما سبق من نتائج  فإننا  نرفض الفرضية البحثية اليت تنص على 
يف اجتاىات ادلبحوثني حول االلتزام التنظيمي مبحل  (α=0.05)إحصائية عند مستوى الداللة 
. الدراسة تعزى دلتغري سنوات اخلربة
عدـ كجود فركؽ ذات داللة إحصائية بُت االلتزاـ التنظيمي ك متغَت سنوات اػبربة يدؿ على أف متغَت 
سنوات اػبربة ال يؤثر على االلتزاـ التنظيمي حيث أف اؼبعلمُت كاؼبعلمات اؼبوظفُت حديثا أك الذين لديهم 
أقدمية يف العمل ، ال يؤثر على التزامهم ابلعمل ، فتجد الفرد اغبديث يف العمل ابؼبدرسة يسعى لبذؿ 




 ك أنو كلما زاد الفرد يف أقدميتو يزيد سبسكو ابلعمل كذلك لتحقيق اؼبسؤكلية ابلعمل ، ك كيف كبل اغبالتُت 
.   يفسر ذلك  اُف تطابق أىدافهم كقيمهم  مع أىداؼ كقيم اؼبدرسة اليت يعملوف هبا
ال توجد فركؽ ذات داللة إحصائية يف  اليت توصلت اُف أنو"2012شافية بن حفيظ ، "اتفقت مع دراسة
سعيد بن دمحم آل عاتق "مستول الوالء التنظيمي تعزل إُف االقدمية يف التدريس ، كما اتفقت مع دراسة 
بُت  (0.05) يف أنو ال توجد فركؽ ذات داللة احصائية عند مستول داللة "ه1430الغامدي ،
متوسطات استجاابت أفراد عينة الدراسة حوؿ مستول االلتزاـ التنظيمي ؼبعلمي اؼبدارس الثانوية اغبكومية 
سامية مخيس أبو ندا "كاختلفت مع دراسة. (سنوات اػبربة )دبحافظة جدة من كجهة نظرىم كفقا ؼبتغَتات 
كجود فركؽ بُت آراء عينة الدراسة حوؿ االلتزاـ التنظيمي يعزل للمتغَتات   اليت توصلت إُف "2007،
. الشخصية 
 :مناقشة النتائج على ضوء الفرضية الرئيسية- 
ادلدرسة  يف الرفع من مستوى االلتزام التنظيمي للمعلمني   دلدير السائديساىم النمط القيادي -" 
". ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفةوادلعلمات 
من خبلؿ التعرؼ على النمط القيادم السائد يف اؼبدراس االبتدائية كىو النمط القيادم الديبقراطي ك الذم 
،  (17) ك ىو يؤكده اعبدكؿ رقم  0.54 ابكبراؼ معيارم قيمتو 2.22بلغت قيمت متوسطو اغبسايب 
 منط القيادة الدميقراطي ىو النمط السائد ابدلدارس االبتدائية  "كما تثبتو نتائج الفرضية الفرعية األكُف 
" . دلدينة اجللفة
  وادلعلماتوجود مستوى مرتفع لاللتزام التنظيمي لدى ادلعلمني "كما تؤكده نتائج الفرضية الثانية
، يتضح لنا أف مستول االلتزاـ التنظيمي  (20)كيؤكده اعبدكؿ رقم "ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة




كمن خبلؿ التعرؼ على قوة معامل االرتباط سبَتماف كىي عبلقة طرديو موجبة بُت النمط القيادم 
 0.67الديبقراطي ك االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت دبحل ، حيث بلغت قيمت معامل االرتباط سبَتماف 
، ك ما تثبتو نتائج الفرضية الفرعية الثالثة   (21)كىو ما يوضحو اعبدكؿ رقم  0.01عند مستول داللة 
 للنمط القيادي الدميقراطي دور يف االلتزام التنظيمي لدى ادلعلمني وادلعلمات "كاليت تنص على 
 ".ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة 
.  نستنتج أف النمط القيادم الديبقراطي ىو النمط الذم يساىم يف الرفع من مستول االلتزاـ التنظيمي
 ادلدرسة يف الرفع من  دلديرالسائديساىم النمط القيادي "  كابلتاِف تتحقق الفرضية الرئيسية اليت مفادىا
 ".مستوى االلتزام التنظيمي للمعلمني ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة
أسلوب القيادة اعبيد يشبع حاجات األفراد  يف العمل  كيسعى لتحقيقها كما كيشركهم يف ازباذ إف 
القرارات كيغرس حب العمل لديهم ، كذلك عن طريق مبط القيادة الديبقراطي  الذم يساىم يف ربقيق كل 
ذلك كىو ما أكدتو نتائج ىذه الدراسة  ، فهو يعتمد على اغبوافز اؼبادية كاؼبعنوية ليزيد من ضباس العاملُت 
بوضوح أىدافهم كتوافقها مع األىداؼ التنظيمية كالسعي لتحقيقها من كبل الطرفُت ، كابلتاِف يتحقق 
 . االلتزاـ التنظيمي
كجود أثر  اُف اليت خلصت" 2015 عطا هللا بشري عبود النويقة ،"وىذا ما يتوافق مع دراسة 
 ابسم عباس كريدي "اهبايب ألمباط القيادة يف تعزيز أبعاد االلتزاـ التنظيمي ، كاختلفت مع دراسة
 اليت توصلت اُف كجود عبلقة كأتثَت ذك داللة احصائية  بُت النمط االكتوقراطي كااللتزاـ "2010،
كجود عبلقة اليت توصلت اُف "  2010 عبد هللا  بشري الرشيدي،"العاطفي ،كاتفقت مع دراسة




كجود عبلقة بُت النمط القيادم  اليت توصلت اُف "2007سامية مخيس أبو ندا ،"كاتفقت مع دراسة 
. كااللتزاـ التنظيمي كالشعور ابلعدالة يف الوزارات الفلسطينية يف قطاع غزة 
: نتائج الدراسة. 3.5
ىدفت ىذه الدراسة اُف التعرؼ على مبط القيادة السائد الذم يساىم يف الرفع من مستول االلتزاـ 
التنظيمي كاُف التعرؼ على  مستول االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة 
،  (التسلطي)النمط القيادم الديبقراطي ،األكتوقراطي" اعبلفة ، كاُف الكشف عن دكر االمباط القيادية 
  مع االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة ، كالتعرؼ  "(اغبر)التسييب
اعبنس، السن ، )على الفركؽ ذات الداللة االحصائية بُت االلتزاـ التنظيمي كمتغَتات البياانت الشخصية 
. (اغبالة العائلية ، سنوات اػبربة
: كمن خبلؿ نتائج الدراسة اؼبيدانية توصلنا إُف التاِف 
 :ابلنسبة للبياانت الشخصية 
 مقارنة ابلذكور بنسبة %  76.5  إف اإلانث أكثر من الذكور ، حيث كانت نسبة االانث
 .، فبا يعٍت أف الغالبية العظمى للمعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية دبدينة ىم إانث% 23.5
  فبا يعٍت % 46.3  بنسبة 30أف الفئة العمرية الغالبة على عينة الدراسة ىي الفئة العمرية أقل من
 .أف فئة الشباب ىي الفئة الغالبة 
  كىذا يدؿ على أف % 62.3 أف اغبالة االجتماعية لعينة الدراسة ىم من الفئة اؼبتزكجُت بنسبة







  أبف غالبية عينة الدراسة ىم % 54.9 سنوات بنسبة 5أف غالبية سنوات اػبربة من الفئة أقل من
قليلو اػبربة كلكن مستول االلتزاـ يكوف يف أعلى مستوايتو ألهنم حريصوف على التمسك بعملهم كعدـ 
 .تركو
 :فيما يتعلق ابألمناط القيادية يف ادلدارس االبتدائية مبدينة اجللفة 
 فبا يعٍت كجود 0.54 ك اكبراؼ معيارم 2.22توسط اؼبرجحالديبقراطي مبؿبور مبط القيادة  جاء  
 . النمط القيادم الديبقراطي بدرجة متوسطة 
 0.47 ك اكبراؼ معيارم 2.05مبط القيادة االكتوقراطي أك التسلطي دبتوسط اؼبرجح  جاء ؿبور  
 .فبا يعٍت كجود النمط القيادم االكتوقراطي أك التسلطي بدرجة متوسطة 
 ؿبور  فبا يعٍت 0.53 ك اكبراؼ معيارم 1.48مبط القيادة اغبر أك التسييب دبتوسط اؼبرجح   جاء
 .كجود النمط القيادم اغبر أك التسييب بدرجة منخفضة 
 مبط القيادة الديبقراطي ىو النمط السائد ابؼبدارس االبتدائية  ؼبدينة اعبلفة. 
 :فيما يتعلق اباللتزام التنظيمي 
  فبا  بدرجة مرتفعة 0.41 كاكبراؼ معيارم2.34 جاء ؿبور االلتزاـ التنظيمي دبتوسط موزكف 
 .يعٍت كجود مستول مرتفع لبللتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة 
: منط القيادة ودوره يف االلتزام التنظيمي للمعلمني وادلعلمات ابدلدارس االبتدائية دلدينة اجللفة
  يف الرفع من مستول االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت كاؼبعلمات الديبقراطي  يساىم النمط القيادم







 عند مستول الداللة كجود عبلقة ذات داللة إحصائية (α=0.01)  بُت النمط القيادم 
الديبقراطي ك االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات  ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة كابلتاِف  للنمط 
القيادم الديبقراطي دكر يف ربقيق مستول مرتفع لبللتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات  ؿبل 
 .الدراسة
  عند مستول الداللة كجود عبلقة ذات داللة إحصائية(α=0.01)  بُت النمط القيادم
ك االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات  ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة ،  (التسلطي)األكتوقراطي
دكر يف البفاض مستول االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت  (التسلطي )كابلتاِف للنمط القيادم االكتوقراطي
 .كاؼبعلمات  ؿبل الدراسة 
 عند مستول الداللة كجود عبلقة ذات داللة إحصائية (α=0.01)  بُت النمط القيادم 
ك االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة ، كابلتاِف   (اغبر)التسييب
للنمط القيادم الديبقراطي دكر يف البفاض مستول االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات  ؿبل 
 .الدراسة
  فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ال توجد(α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت حوؿ
 .االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت اعبنس
  فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ال توجد(α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت حوؿ
 .االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت السن
 فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ال توجد (α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت حوؿ







  فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ال توجد (α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت
 .حوؿ االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَت سنوات اػبربة
 :الدراسة توصيات  .4.5
: توصي الباحثة 
  بضركرة تعزيز ك زايدة درجات االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية، فبا
 .ينخفض دكراف العمل كتركهم للمؤسسة اليت يعملوف هبا 
  بناء ثقافة تنظيمية يف اؼبدارس تركز على العبلقات االنسانية فبا تزيد يف الوالء ك الرضا الوظيفي
 .للمعلمُت كاؼبعلمات كابلتاِف ترفع  يف مستول االلتزاـ التنظيمي
  تشجيع النمط القيادم الديبقراطي يف اؼبدارس االبتدائية كترسيخو لدل مدراء اؼبدارس كذلك
 .بتكثيف الدكرات التكوينية كالتدريبية ؽبم فبا وبقق النجاح للمدرسة كاألىداؼ الًتبوية
  توفَت ظركؼ كمناخ تنظيمي مبلئم للمعلمُت كاؼبعلمات وبفزىم ك يشجعهم على زايدة االلتزاـ كالوالء
كابلتاِف ربقيق االىداؼ اؼبنشودة ، ابإلضافة اُف عبلقات االحًتاـ كالتقدير كالود ، فبا يزيد من 
سباسكهم كرغبتهم  ابلبقاء كاالستمرار ابلعمل يف اؼبدرسة  ك الشعور ابالنتماء ك كالرضا الوظيفي ليقل 
 .الشعور ابإلحباط 
 توظيف تكنولوجيا اؼبعلومات كاالتصاالت بفاعلية يف العملية الًتبوية كاإلدارية بكافة ؾباالهتا. 
  دعم ك تشجيع أسلوب العمل اعبماعي يف حل اؼبشاكل اليت تواجو اؼبدرسة. 
  السعي إلثراء مبدأ اؼبشاركة كإبداء اآلراء كاالقًتاحات ،  فيما ىبص مهاـ ككاجبات العمل، كذلك
من خبلؿ القدرة على اختيار أسلوب القيادة الديبقراطي من طرؼ اؼبدراء ، لتحقيق النجاح 




 تشجيع الزايرات اؼبيدانية بُت مديرم اؼبدارس. 
  رفع ىيبة اؼبعلمُت داخل اؼبدارس كخارجها كاحملافظة على كرامتهم كالدفاع عن حقوقهم حبيث ال
 .يتجرأ التبلميذ أك أكلياء األمور عليهم بدكف حق
  تشجيع البحوث اؼبيدانية كذلك للتعرؼ على العوامل اليت تؤثر يف مستوايت االلتزاـ التنظيمي ك
.  الرفع من درجاتو ، فبا يعود ابلفائدة  للمدارس
  القياـ بعدة حبوث مستقبلية زبص البيئة التنظيمية كازباذ القرار كالرضا الوظيفي كضغوط العمل














توصلت الباحثة إُف ؾبموعة من النتائج النظرية كاؼبيدانية يف ىذه الدراسة ، ابلنسبة للنتائج النظرية تعترب 
اإلدارة الناجحة إدارة قادرة على كسب التأييد اعبماعي إلقباز األعماؿ من خبلؿ تنمية مهارات األفراد 
 عنصر حيوم يف اإلدارية ابستخداـ أنظمة حوافز مناسبة ، حيث تعد القيادة اإلدارية أحد سبل قباحها ك
يشَت االلتزاـ التنظيمي  ،   ، كىي من أىم اؼبؤثرات على سلوؾ كالتزاـ األفراد يف اؼبنظمةاستمرارية اؼبنظمات
إُف الدرجة اليت يكوف فيها أعضاء اؼبنظمة مستعدين لبذؿ اعبهود كالوالء كإظهار انتمائهم للمنظمة كربقيق 
، كىذا بوجود مبط قيادة مناسب يبارسو قائد اؼبنظمة ، الذم يعترب اؼبسؤكؿ عن ربقيق األىداؼ أىدافها 
 االدارية ، كبو  يسهل االلتزاـ اعبماعي ك الشعور ابؽبدؼ اؼبشًتؾ التنظيمية ، فهو أساس فعالية القيادة
كيشجع االلتزاـ القوم ، كينمي الشعور ابلوالء كاالنتماء لدل العاملُت كما أنو يدعمو ، حيث يؤثر يف 
درجة االلتزاـ كاالنضباط اليت يظهرىا أعضاء التنظيم ، ك ىبلق ظركفا يف اؼبنظمة تؤدم إُف جعل األفراد إما 
، كالقائد الناجح لو دكر حيوم يف الرفع من درجات  مستعدين أك غَت مستعدين لبللتزاـ أبىداؼ اؼبنظمة
. االلتزاـ لدل األفراد
كما تبُت من خبلؿ الدراسة أف مبط القيادة اؼبمارس من قبل اؼبدراء يف اؼبدارس االبتدائية يعترب من أىم 
مكوانت البيئة الداخلية ألم مدرسة كلو عبلقة قوية ابلتزاـ اؼبعلمُت كاؼبعلمات ، كالذم يدفع اؼبعلمُت 
كاؼبعلمات كبو اإلقباز كاألداء الفعاؿ  ، كابلتاِف ربقيق األىداؼ اؼبرجوة ، كما أنو من أىم ؿبددات قباح 
أك فشل أم مدرسة ،فممارسة مدير اؼبدرسة لنمط القيادة الديبقراطي دبشاركتو ؼبعلميو يف ازباذ القرارات 
كمعاملتهم بكل تقدير ككد كاحًتاـ ، كمنحهم الفرصة لسماع شكواىم كاقًتاحاهتم كآرائهم يف العمل 
كاالىتماـ حباجاهتم ، يؤثر على سلوؾ اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدرسة ، ك يظهر ذلك يف كالئهم ؼبؤسستهم 




فيها ، ك الرغبة ابلبقاء كاالستمرار يف اؼبدرسة ، ابالضافة  إُف ربسُت أدائهم كفعاليتهم ، فبا يؤدم اُف زايدة 
مستول االلتزاـ التنظيمي كربقيق  األىداؼ الًتبوية ، أما فبارسة مبط القيادة التسييب الذم يتساىل مع 
كاجبات العمل كيتخلى عن دكره يف إرشاد اؼبعلمُت كاؼبعلمات كيتجرد من مسؤكلياتو يؤدم اُف دكراف 
العمل ك التغيب كالتأخر كالتهاكف الدائم يف العمل ، فبا يؤدم اُف البفاض مستول االلتزاـ التنظيمي 
كابلتاِف فشل اؼبدرسة يف ربقيقها ألىدافها اؼبنشودة كفشلها ،ك فبارسة مدير اؼبدرسة لنمط القيادة 
األكتوقراطي التسلطي ابتباع الرقابة اؼبستمرة  يف أداء العمل كاغبد من ربفيز اؼبعلمُت كاؼبعلمات كسوء 
معاملتهم ، كاؼبركزية يف ازباذ القرارات ، تؤدم اُف الرغبة يف ترؾ العمل ك عدـ شعورىم ابلوالء كاالنتماء يف 
اؼبدرسة ، فبا يؤدم اُف البفاض مستول التزامهم كرغبتهم بًتؾ العمل أك تغيَت العمل إُف مكاف آخر كىذا 
.  ما يؤثر سلبا على اؼبدرسة  
إف مبط القيادة الذم يبارسو مدير اؼبدرسة لو دكر كبَت يف التزاـ اؼبعلمُت كاؼبعلمات كيف ربقيق األىداؼ 
. اؼبرجوة كربقيق النجاح للمدرسة، فهو احملرؾ األساسي لنجاحها
: أما ابلنسبة لنتائج الدراسة اؼبيدانية توصلنا إُف
 اؼبدارس االبتدائية  ؼبدينة اعبلفة ؼبدراءمبط القيادم الديبقراطي ىو النمط السائداؿ . 
 كجود مستول مرتفع لبللتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة. 
  كاؼبعلمات يف الرفع من مستول االلتزاـ التنظيمي للمعلمُتالديبقراطييساىم النمط القيادم  
  .ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة
 عند مستول الداللة عبلقة كدكر ذك داللة إحصائية كجود (α=0.01)  بُت النمط القيادم 




أف مبط القيادة الديبقراطي لو دكر يف ارتفاع مستول االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت كاؼبعلمات ؿبل 
 .(الدراسة
  عند مستول الداللة  كجود عبلقة كدكر ذك داللة إحصائية(α=0.01)  بُت النمط القيادم
ك االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة  (التسلطي)األكتوقراطي
لو دكر يف البفاض مستول االلتزاـ " التسلطي"حيث أف مبط القيادة األكتوقراطي  )اعبلفة ، 
 .(التنظيمي  للمعلمُت كاؼبعلمات ؿبل الدراسة
 عند مستول الداللة كجود عبلقة كدكر ذك  داللة إحصائية (α=0.01)  بُت النمط القيادم 
ك االلتزاـ التنظيمي لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس االبتدائية ؼبدينة اعبلفة  (اغبر)التسييب
لو دكر يف البفاض مستول االلتزاـ التنظيمي للمعلمُت " التسييب" حيث أف مبط القيادة اغبر)
  (كاؼبعلمات ؿبل الدراسة
 فركؽ ذات داللة إحصائية عند مستول الداللة ال توجد (α=0.05)  يف اذباىات اؼببحوثُت
اعبنس ،السن ، اغبالة )حوؿ االلتزاـ التنظيمي دبحل الدراسة تعزل ؼبتغَتات البياانت الشخصية 
 (العائلية ، سنوات اػبربة
توصي الباحثة  إُف ضركرة تعزيز ك زايدة  درجات االلتزاـ التنظيمي  لدل اؼبعلمُت كاؼبعلمات ابؼبدارس 
االبتدائية ، كبناء ثقافة تنظيمية قوية تركز على العبلقات االنسانية كالعدؿ كاؼبساكاة يف التعامل مع اؼبعلمُت 
كاؼبعلمات ، كتشجيع النمط القيادم الديبقراطي يف اؼبدارس االبتدائية  كترسيخو لدل اؼبدراء ، ك السعي 
إلثراء مبدأ اؼبشاركة كإبداء اآلراء كاالقًتاحات ،  فيما ىبص مهاـ ككاجبات العمل ، كابلتاِف رفع مستول 
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. البحث العمسي 
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ة  ـص الدراسـممخ
نسط القيادة في السجرسة ودوره في تحقضق االلتدام التشعيسي لمسعمسضؼ  
بالسجارس االبتجائية بسجيشة الجمفــةدراسة مضجانية  "   "  
 
داد ــإع
 ابتدام عاشؽري  
 إشراف
 
         األستاذ زوزو رشضج
 
 
، ىسط القيادؼ الدااج في السجارس االبتجااية بسج شة الجمفة  عمِ دور الٌدفت الدراسة إلِ التعرف 
والتعخف عمِ هدتؾػ االلتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ والسعمسات هحل الجراسة ، باإلضافة الِ 
 في االلتدام التشغيسي لجػ " الجيسقخاطي ،التدمظي،التدضبي " دور األىساط القيادية عؽالكذف 
يداٌؼ في رفع هدتؾػ االلتدام أؼ األىساط الحؼ السعمسضؽ والسعمسات بسحل الجراسة و تحج ج 
َلتحق ق أٌداف الدراسة  ، التشغيسي لجػ السعمسضؽ والسعمسات بالسجارس االبتجااية بسج شة الجمفة  
تباىة لغرض جهع الب اىات هو أفراد ـتن تطَ ر إستؼ االعتساد عمِ السشٍج الؾصفي التحمضمي و
اإلحصاا ة  بخىاهج الحدم االعتساد عمِن ـ َتهبحؾث وهبحؾثة ، (162) عجدٌابمغ التي  الع ىة
طات الحساب ة ـالهتَستؼ استخجام   كسا،تباىةـب اىات اإلسل لتحم  (spss) لمعمَن االجتهاع ة
ا هؽ األسالضب االحرااية التي ساعجت في عخض الشتااج وتحمضمٍا واالىحخافات السعيارية  وغضٌخ
 :و أبرزٌاـاو هكـااج ـَقد تَصمت الدراسة إلِ هجهَعة هو الىت،
 ىسط القيادة الجيسقخاطي ٌؾ الشسط الدااج بالسجارس االبتجااية  لسج شة الجمفة. 
  وجؾد هدتؾػ هختفع لاللتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ بالسجارس االبتجااية لسج شة الجمفة . 
  في الخفع هؽ هدتؾػ االلتدام التشغيسي لمسعمسضؽ بالسجارس الجيسقخاطي يداٌؼ الشسط القيادؼ
  .االبتجااية لسج شة الجمفة
  عشج هدتؾػ الجاللة  داللة إحراايةذووجؾد عالقة ودور (α=0.01)  بضؽ الشسط القيادؼ 
 .الجيسقخاطي و االلتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ بالسجارس االبتجااية لسج شة الجمفة
 
 
  عشج هدتؾػ الجاللة وجؾد عالقة ودور ذو داللة إحرااية(α=0.01)  بضؽ الشسط القيادؼ
 .و االلتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ بالسجارس االبتجااية لسج شة الجمفة (التدمظي)األوتؾقخاطي
  عشج هدتؾػ الجاللة  ذات داللة إحراايةذووجؾد عالقة ودور (α=0.01)  بضؽ الشسط 
 .و االلتدام التشغيسي لجػ السعمسضؽ بالسجارس االبتجااية لسج شة الجمفة (الحخ)القيادؼ التدضبي
  فخوق ذات داللة إحرااية عشج هدتؾػ الجاللة ال تؾجج (α=0.05)  في اتجاٌات
الجشذ ،الدؽ ،الحالة العاامية  )السبحؾثضؽ حؾل االلتدام التشغيسي بسحل الجراسة تعدػ لستغضخات 
بتعديد التدام السعمسضؽ والسعمسات وتذجيع بضرَرة االٌتهان الباحثة َتَصي  .(،سشؾات الخبخة 
 .التىظ هيالتداهٍؼ الرفع هو هستَُ ل جىسط القيادة الجيسقخاطي بالسؤسدات هؽ أ
القيادة االدراية ، ىسط القيادة ، االلتدم التشغيسي  ، التشغيؼ ،السعمسضؽ ،  :الكمسات السفتاحية
  .السجرسة
Abstract 
The study aimed to identify any dominant "democratic, autocratic or free" 
leadership styles in DJELFA City primary schools, and to identify the level 
of organizational commitment of the teachers in question. In addition to 
revealing the role of the dominant leadership style in achieving the 
organizational commitment of teachers; which contributes to raising their 
level, In order to achieve the objectives of the study, the descriptive 
approach was adopted and the form tool was developed with the aim of 
collecting data from the 194 samples of the study and research, and after 
the forms were distributed, the recovered forms were identified as 162 
forms. The SPSS program is based on the analysis of the form data, and 
calculation means, standard deviations and other statistical methods that 
aided in presenting and analyzing the results were used. 
The study revealed one of the most important group of results: 
 The democratic leadership style is typical of primary schools in the 
city of DJelfa. 
 Primary school teachers in the town of DJelfa demonstrate a high 
level of organizational commitment. 
 The democratic leadership style contributes to a higher level of 
organizational commitment for teachers in primary schools in the 
city of DJelfa. 
 There is a statistically significant relationship and role (α = 0.01) 
between Democratic leadership style and the organizational 
commitment of primary school teachers in the city of DJelfa 
 
 
 There is a statistically significant relationship and role at the 
significance level (α = 0.01) between the Autocratic leadership style 
and the organizational commitment of teachers in primary schools in 
the city of DJELfa. 
 There is a statistically significant relationship and role at the 
significance level (α = 0.01) between The Free Leadership Style and 
the organizational commitment of primary teachers in the city of 
DJelfa. 
 There are no statistically significant differences at the level of 
significance (α = 0.05) in the research trends on the organizational 
commitment of the subject studied due to variables (sex, age, family 
situation, years experience). 
 The researcher felt that it was necessary to promote the engagement of 
teachers and to encourage the democratic leadership style of institutions 
in order to strengthen their regulatory engagement. 
Keywords: leadership, leadership style, organizational commitment, 
organization, teachers, school. 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
